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Resumen

La presente investigacion se realizd en el marco del objetivo de desarrollo sostenible
namero cuatro, garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover
oportunidades de aprendizaje. Tuvo como objetivo principal determinar la influencia del
clima organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria
del distrito de Azangaro, 2024. La investigacion fue de tipo basico, nivel explicativo
causal, enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo y disefio no experimental;
asimismo la poblacion fue compuesta por 120 docentes de la institucién educativa, la
muestra se obtuvo a través del muestreo probabilistico simple, el cual estuvo
constituida por 59 docentes. Por otro lado, para la recoleccion de datos se utilizo la
técnica de la encuesta, mientras que, como instrumento se aplicé el cuestionario de
clima organizacional y el cuestionario de desempefio docente. No obstante, para el
analisis y procesamiento de datos se utilizd el software Excel y SPSS.
Consiguientemente, para la prueba de hipétesis se determind la aplicacién del
estadistico regresion logistica ordinal mediante el procedimiento denominado prueba
de normalidad. Los resultados obtenidos determinan que el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria
del distrito de Azangaro, 2024, con un valor probabilistico a 0.015. por lo tanto, se
concluye que segun Cox y Snell la variable clima organizacional influye en el
desempefio docente en un 44.5%, mientras que, segun Nagelkerke influye en un 44.6%
eso significa que, cuando exista un alto nivel clima organizacional el desempefio

docente también sera eficiente.

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacion institucional, desempefio docente,

motivacion laboral, relaciones interpersonales.



Abstract

This research was carried out within the framework of sustainable development goal
number four, guaranteeing inclusive, equitable and quality education and promoting
learning opportunities. Its main objective was to determine the influence of the
organizational climate on teaching performance in a secondary educational institution in
the district of Azangaro, 2024. The research was basic, causal explanatory level,
guantitative approach, hypothetical deductive method and non-experimental design;
Likewise, the population was made up of 120 teachers from the educational institution,
the sample was obtained through simple probabilistic sampling, which was made up of
59 teachers. On the other hand, the survey technique was used to collect data, while
the organizational climate questionnaire and the teaching performance questionnaire
were applied as instruments. However, Excel and SPSS software were used for data
analysis and processing. Consequently, to test the hypothesis, the application of the
ordinal logistic regression statistic was determined through the procedure called
normality test. The results obtained determine that the organizational climate
significantly influences teaching performance in a secondary educational institution in
the district of Azangaro, 2024, with a probabilistic value a 0.015. Therefore, it is
concluded that according to Cox and Snell, the organizational climate variable
influences teaching performance by 44.5%, while, according to Nagelkerke, it influences
44.6%. This means that, when there is a high level of organizational climate, teaching

performance also exists. It will be efficient.

Keywords: Organizational climate, institutional communication, teaching performance,

work motivation, interpersonal relationships.
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l. INTRODUCCION

Un sistema educativo de excelencia es un componente clave y esencial para que los
paises puedan lograr un avance y crecimiento duradero en todos los ambitos, tal como
lo establece el cuarto ODS garantizar que cada individuo pueda disponer de una
formacion educativa que sea integradora, justa y de alto nivel. Dentro de este objetivo,
la meta 4.c busca aumentar la oferta de docentes calificados, se destaca asi el papel
crucial que desempefian las personas en la provision de una educacién sobresaliente.
Sin embargo, en la realidad actual, muchos profesores enfrentan condiciones laborales
adversas, falta de recursos y altos niveles de estrés, tal situacion podria tener un
impacto desfavorable en el entorno laboral que se vive, afectando de manera negativa

el rendimiento laboral de su personal docente.

El informe TALIS 2018 de la OCDE (2019) evidencia que en paises de América
Latina cerca del 30% de docentes laboran en entornos escolares negativos,
caracterizados por relaciones tensas y falta de colaboracion. Asimismo, el 45% reporto
baja satisfaccion laboral. Esto se asocia al bajo desempefio en pruebas como PISA
2018 de la (OCDE, 2018), donde el 65% de estudiantes latinoamericanos no alcanzan
las competencias minimas en lectura y matematicas. Uno de los aspectos que podria
estar influyendo en esta problemética es el clima organizacional adverso que enfrentan
numerosas instituciones educativas publicas, caracterizadas por relaciones tensas,
liderazgos inadecuados, escasa motivacion e insatisfaccion laboral de los docentes, los

cuales ven afectados su bienestar y desempefio profesional (UNESCO, 2021).

Brindar una educacion de excelencia es un asunto de maxima importancia y
urgencia dentro de los planes de accidén y objetivos gubernamentales en el Perdq,
evidenciandose diversos factores que la afectan, entre ellos, el entorno y circunstancias
organizacionales bajo las cuales los profesores ejercen sus funciones laborales. Segun
el estudio del Foro Educativo (2019) en 8 regiones encontrd que el 55% de docentes de
primaria y el 65% de secundaria consideran que el ambiente de su escuela es regular o
malo, caracterizado por conflictos y desmotivacion. Asimismo, segun los resultados de

la ECE del (Ministerio de Educacién [MINEDU] 2020) el rendimiento académico en los



colegios publicos es aun deficitario, ubicandose por debajo del nivel satisfactorio en
comprensién lectora (44,5%) y matematica (28,4%), entre otros indicadores
preocupantes. Por lo que la Teoria de Campo Organizacional de Lewin (1951), nos
menciona que el ambiente de una institucion impacta en el comportamiento grupal de
sus miembros. En ese sentido, un clima escolar negativo caracterizado por conflictos y
desmotivacion podria desfavorecer el accionar y compromiso pedagégico de los

profesores, repercutiendo en el proceso educativo.

De acuerdo a estadisticas de la UGEL Azangaro (2021), en el dltimo afio el 35%
de instituciones educativas publicas del distrito presentaron deficiencias en indicadores
de clima organizacional, tales como relaciones tensas entre directivos y docentes,
comunicacion inadecuada y desmotivacion laboral. Asimismo, en los reportes de la
ECE del (Ministerio de Educacién [MINEDU] 2020) en el mencionado distrito, se puede
evidenciar que el 48% de estudiantes de segundo grado se ubicaron en el nivel de
inicio o previo al inicio en comprension lectora; mientras que en matematica este
porcentaje fue de 46%. Estos resultados deficientes podrian estar relacionados a
problemas en el desempefio pedagogico de los maestros, vinculados al clima

organizacional desfavorable

En el dmbito de una institucibn de educacion en Azangaro, actualmente se
presentan problemas en su clima organizacional que afectan negativamente la
motivacion, el entusiasmo y en consecuencia el desempefio de los maestros, asi como
del personal administrativo, existe una sensacién general de malestar por algunas
politicas impuestas en los ultimos afios por las autoridades del colegio que atentan
contra la autonomia de los docentes. Se han estandarizado las planificaciones, los
materiales de estudio y los criterios de evaluacion, dejando poco margen a los
profesores para flexibilizar sus métodos de ensefanza; esto, a su vez, influye

directamente en el nivel de instruccion que reciben los alumnos.

Esta investigacion se realiz6 en el marco del area de estudio conocida como
“gestion y calidad educativa", dada su importancia para alcanzar una formacion
educativa de primer nivel. Un clima organizacional favorable, caracterizado por buenas

relaciones interpersonales, motivacién y compromiso del personal docente, no solo



impacta favorablemente su propio desempenio laboral, sino que ademas tiene un efecto
directo y significativo en la experiencia educativa de los alumnos. Al reconocer los
elementos del ambiente de trabajo que afectan el rendimiento docente, es posible
aplicar métodos de perfeccionamiento constante en la administracion educativa,
mejorando asi los procedimientos y alcanzando una formacion superior que beneficie a

todo el alumnado.

La presente investigacion se centr6 en responder a la siguiente formulacién
¢,Como influye el clima organizacional en el desempefio docente en una institucién
educativa secundaria del distrito de Azangaro, 2024? No obstante, en cuanto a la
justificacion tedrica, este analisis se elabord en el plano teérico con el propésito de
comparar los hallazgos de este estudio con los resultados obtenidos por otros
investigadores en estudios afines, se puedan formular conclusiones vy
recomendaciones, las cuales significan un aporte a la ciencia de la educacién y de la
pedagogia. A nivel de justificacion metodologica el estudio se realizdé con el propdsito
de que sus descubrimientos, deducciones y sugerencias aporten significativamente al
conjunto de saberes y a la comprensibn mas actualizada de la educacién y la
pedagogia como disciplinas cientificas. Esto permitird que dichas aportaciones puedan
ser verificadas y corroboradas en futuras investigaciones centradas en las variables

estudiadas.

Mientras que a nivel de justificacion practico, para incrementar conocimiento
cientifico respecto a las variables de estudio, asimismo permitio identificar las fortalezas
y debilidades en el ambiente laboral predominante en la institucion de educacion
secundaria de Azangaro, asi como su influencia en el desempefio diario de la plana
docente. Los resultados obtenidos brindaron un diagnéstico valioso que servira de base
para implementar acciones correctivas y estrategias de mejora continua orientadas a

optimizar el ambiente laboral.

Por tal razon, el objetivo general de esta investigacion fue: Determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio docente de una institucion

educativa secundaria del distrito de Azangaro 2024. Asimismo, como objetivos



especificos se planted: Precisar la influencia de las relaciones interpersonales en el
desempefio docente de una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro
2024; Establecer la influencia de la comunicacién institucional en el desempefio
docente de una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro 2024. y
Determinar la influencia de la motivacion laboral en el desempefio docente de una

institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro 2024.

Finalmente, a través de pruebas estadisticas se pretendio validar la siguiente
hipotesis general: el clima organizacional influye considerablemente en el desempefio
docente de una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro, Puno 2024.
Asimismo se plantearon las siguientes hipotesis especificas: las relaciones
interpersonales influyen considerablemente en el desempefio docente de una
institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro, Puno 2024; la comunicacién
institucional influye considerablemente en el desempefio docente de una institucion
educativa secundaria del distrito de Azangaro, Puno 2024 y la motivacion laboral influye
considerablemente en el desempefio docente de una institucion educativa secundaria

del distrito de Azangaro, Puno 2024.

En el marco de la revision de antecedentes, se examinaron investigaciones
previas tanto a nivel internacional y nacional que guardan vinculacién con las variables

objeto de estudio, las cuales comprenden clima organizacional y desempefio docente.

Con respecto a los antecedentes internacionales Ramirez y Cortés (2022) en su
articulo que tuvo como propdésito examinar la percepcion que tenian los docentes de
bachillerato en México sobre el CO de sus instituciones educativas y determinar su
influencia en su desempefio laboral durante el afio 2022; el cual, realiz6 bajo una
metodologia cuantitativa, disefio correlacional causal y de corte transversal sin
intervencion experimental. El grupo de andlisis constaba de 220 docentes que
impartian clases en instituciones de educaciéon media superior, constituyendo tanto la
poblacién objetivo como la muestra efectiva. Se aplicaron cuestionarios estandarizados

para medir ambas variables. La investigacion concluyé que se presenta una relacion



significativa entre la percepcion de un adecuado clima organizacional y un alto nivel de

desempeifio en los educadores participantes.

Asimismo, Gémez (2022) en su investigacion, en donde su finalidad fue medir la
influencia del ambiente de trabajo en el rendimiento de los profesores en diversos
centros de enseflanza secundaria de Montevideo, Uruguay, a lo largo del 2021. Se
empled una metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental y un alcance que
relaciona y busca causas. El grupo estudiado incluyé a 250 educadores de distintas
instituciones educativas, tanto publicas como privadas, de la ciudad. Se utilizaron
cuestionarios validados para medir sus variables de estudio. El analisis de datos se
realiz6 mediante técnicas estadisticas inferenciales, como regresion lineal multiple,
mostrando que el ambiente laboral influia notablemente en como los profesores
desempefiaban sus funciones, y que ciertos aspectos del ambiente laboral tenian mas
peso predictivo que otros. La conclusion fue que un clima organizacional adecuado,
caracterizado por buenas relaciones interpersonales, comunicacion efectiva y liderazgo
apropiado, ayudaba directamente a potenciar el rendimiento de los profesores en sus

roles.

De la misma manera, Quintanilla et al. (2022), en su investigacion, se
propusieron analizar como el ambiente organizacional afecta el rendimiento docente en
una universidad de Ecuador. Adoptaron un método cuantitativo, estudiando a 84
profesores de la institucion. Para recoger informacién, emplearon cuestionarios. El
estudio concluyé que existe una relacién directa y favorable entre el clima de la
organizacion y la eficacia de los educadores, lo cual se refleja en las positivas
interacciones entre profesores y estudiantes, basada en el respeto y una comunicacién
efectiva, asi como en las interacciones positivas entre los propios docentes,
propiciadas por estrategias de convivencia saludable implementadas en la universidad,
generando un ambiente propicio para el desarrollo 6ptimo de las competencias

profesionales del personal académico.

Por otra parte, Blanco et al. (2021) realizaron un analisis multifactorial del

entorno organizacional presente en establecimientos educativos publicos. El paradigma



de la investigacion se cifid a los canones del enfoque cuantitativo, adoptando un
caracter descriptivo y retrospectivo para el andlisis de los datos recolectados. Los
participantes fueron seleccionados mediante un muestreo estratificado de tipo
probabilistico, conformando una muestra de 657 educadores a quienes se aplico la
técnica de la encuesta utilizando como herramienta un cuestionario estructurado, con el
proposito de recopilar la informacién requerida. El analisis realizado por los
investigadores permitié concluir que, si bien el ambiente laboral imperante en los
planteles escolares publicos examinados presentaba condiciones tolerables, resultaba
necesario impulsar el fortalecimiento de los vinculos entre los miembros de la
comunidad educativa con miras a propiciar una mayor colaboracion en el trabajo,
resaltando la importancia de estas relaciones interpersonales para el adecuado

funcionamiento de los centros educativos.

Finalmente, Lizuriaga (2021) emprendi6 la tarea de investigar la posible relacion
existente entre el clima organizacional imperante y el rendimiento exhibido por el
cuerpo docente, por lo cual se adoptd el enfoque metodolégico cuantitativo, sin
intervenir experimentalmente en el objeto de estudio, un nivel descriptivo correlacional,
empleando como herramientas de investigacion cuestionarios basados en el modelo
Likert. Los hallazgos revelaron un vinculo directo y favorable entre los dos factores
estudiados, con una correlacion lineal significativa de 0,765. lo que implica que la
cultura organizativa y el rendimiento de los profesores presentan una relacion elevada y
estadisticamente significativa, aportando asi evidencia empirica sélida que respalda la
premisa de que los factores culturales presentes en el seno de una organizacion
educativa ejercen una influencia tangible en el desempefio y la productividad de su

cuerpo docente.

Mientras tanto, respecto a los antecedentes nacionales Salazar y Martinez
(2022) en su articulo titulado estudio del CO y su efecto en el DD en Huancayo 2022,
gue se desarrolld6 bajo el enfoque metodologico cuantitativo, siguiendo el disefio de
corte transversal sin manipulacion experimental y el nivel explicativo. Con una muestra
de 125 profesores de una institucidbn educativa publica, se aplicaron escalas

estandarizadas. Los resultados obtenidos permitieron concluir que el ambiente laboral



imperante, especificamente los aspectos vinculados al estilo de conduccion de los
directivos y los elementos motivacionales presentes, ejercen una influencia significativa

sobre los niveles de rendimiento exhibidos por el personal docente evaluado.

Asimismo, Delgado (2022) llevé a cabo un estudio en Lima, Pera para analizar el
vinculo entre el ambiente organizacional y la eficacia de los profesores en un colegio
publico. La investigacion adopté un enfoque que busca correlaciones, examinando a 60
educadores mediante un cuestionario para recopilar informacion. El examen de los
datos mostré un vinculo relevante, positivo y fuerte (rho: 0.608) entre CO y el DD, con
significancia estadistica (p<0.05). Desde los hallazgos se concluye que un entorno
organizacional positivo en las escuelas favorece una mejor actuacion de los

educadores en sus tareas.

Por su parte, Paredes y Jiménez (2021) llevaron a cabo una investigacién en
Lima, su objetivo fue determinar la conexion entre el CO y el DD en un colegio publico.
La investigacion empled una metodologia cuantitativa, sin manipulacion experimental y
buscando correlaciones, analizando a 70 docentes. Los resultados mostraron un
vinculo positivo y relevante (Rho=0,485) entre los factores estudiados. En conclusion,
se evidencia que existe correlacion entre el CO y el DD, interpretandose que un
entorno institucional adecuado propicia una mayor disposicion de los maestros para

desempefiar sus roles, fomentando su participacién activa en el centro educativo.

Del mismo modo, Sanchez y Pérez (2021) en su articulo cientifico se propuso
como objetivo principal determinar la influencia de la percepcion del CO con el DD. El
estudio se plasmo6 en el enfoque metodoldgico cuantitativo, corte transversal sin
intervencion experimental y con el alcance correlacional. El grupo objetivo estuvo
constituido por docentes de una institucion privada, del cual se extrajo una muestra de
75 participantes. Como instrumentos se utilizaron escalas de opinion validadas y
estandarizadas. Las conclusiones sefialaron la presencia de una asociacion
significativa y positiva de magnitud moderada entre la percepcién de un ambiente
organizacional propicio y niveles elevados de rendimiento laboral en el personal

docente.



Finalmente, Quispe y Mamani (2020) en su investigacién cuyo propésito fue
determinar el impacto del CO en el DD de educacion secundaria, en donde aplico el
enfoque metodologico mixto, disefio no experimental transeccional y también el nivel
descriptivo-correlacional. Mientras que la poblacion fueron profesores de instituciones
publicas, con una muestra de 110 participantes. Se utilizaron cuestionarios y
entrevistas semiestructuradas. El estudio concluyo que, elementos del ambiente laboral
como la interaccion comunicativa, la colaboracién grupal y la valoracién del personal

tienen un impacto considerable en la eficacia de los profesores.

Con respecto al sustento tedrico sobre las variables de investigacién, examinadas tanto
de manera independiente como interrelacionada, se evalué informacién pertinente al

respecto, en tal sentido se inicia con la variable independiente clima organizacional.

Aguirre (2020), estan de acuerdo con la perspectiva de Likert en cuanto a la
atmosfera organizacional y sus efectos, puesto que, afirman que la manera en que los
integrantes de una organizacion se desempefian y actlan estd determinada por su
percepcion del ambiente laboral y la estructura organizacional de la misma. En otras
palabras, el rendimiento y comportamiento de los integrantes de un colectivo o entidad
depende de cémo ellos perciben e interpretan el clima y el sistema estructural en el que
se encuentran inmersos. Un ambiente laboral positivo promueve la motivacion y
productividad. Mientras tanto, Chiavenato (2009) citado por Flores et al. (2021)
conceptualiza el clima organizacional como el ambiente creado por los sentimientos,
disposiciones y nivel de complacencia de los integrantes de una organizacion. Esta

relacionado con la cultura, liderazgo, comunicacién y se refleja en la conducta laboral.

De acuerdo con la teoria estructuralista de Etzioni abordado por Garcia (2022)
ratifican que el modo en que actian los integrantes de una organizacién esta
condicionado por la naturaleza del sistema de control y autoridad implantado en ella, el
cual define su estructura social y clima institucional, repercutiendo esto en su
desempefio. Por otro lado, McGregor (1960) plantea en su teoria X e Y que los
directivos pueden tener dos perspectivas contrapuestas sobre los empleados la teoria

X asume que los empleados tienden a ser reacios al trabajo, carecen de impulso propio



y requieren supervision estricta. Por otro lado, la teoria Y parte de la premisa de que los
trabajadores poseen una motivacion intrinseca, se sienten comprometidos con sus
tareas y buscan desarrollar su potencial, lo cual se traduce en un mejor rendimiento

cuando existe un ambiente de confianza.

Por su parte, Argyris (1962) citado por Quispe et al. (2023) en su modelo de
personalidad organizacional expone que cuando hay congruencia entre la personalidad
individual y la formalizacién del sistema organizativo, se genera un clima positivo que
potencia el desempefio y productividad de los trabajadores. De igual manera,
McGregor y Cutcher-Gershenfeld (2006) citado por Rugel et al. (2022) sostienen que
un sistema organizacional con niveles altos de confianza interpersonal y enfoque
humanista hacia los trabajadores crea un clima laboral de cooperacion, satisfaccion y
mayor efectividad en el desempefio. Por otro lado, Aguirre (2022) plantean que el
liderazgo y las relaciones interpersonales en una institucibon u organizacion son
determinantes claves que dan forma al clima institucional e impactan las actitudes y
motivacion del personal hacia su trabajo. EI desempefio mejora cuando los lideres

muestran consideracion por el grupo.

Respecto a las dimensiones del clima organizacional, se fundamentaron en los
aportes tedricos que propone la teoria de Stogdill (1965) para ello, se inici6
conceptualizando la dimension relaciones interpersonales, la cual estd moldeada en
gran medida por el estilo de liderazgo, siendo un componente central que contribuye a
configurar el clima institucional, influyendo significativamente en las actitudes,
motivacion y desempefio de los miembros. Cuando estdn basadas en la confianza, la
consideracion y el respaldo mutuo, cuando el lider valora las opiniones del grupo y los
trata con respeto, se generan relaciones positivas que incrementan la satisfaccion y el
compromiso, generando un entorno propicio que propicie el cumplimiento eficaz de los
objetivos colectivos e institucionales, a través de una cooperacién organizada. y el

rendimiento mancomunado de todos los integrantes.

El intercambio y las relaciones entre las personas en un entorno laboral reflejan

el concepto de dinamica social, tanto formal como informal, que se produce entre los



miembros dentro de una organizacion (Flores et al., 2021; Canta et al., 2023).
Asimismo, involucra el grado de confianza, colaboracion, cohesion y valores
compartidos por el personal (Mendoza et al., 2022). Ademas de la interaccion social y
los elementos mencionados, las relaciones interpersonales saludables en una
organizacion también fomentan un ambiente laboral positivo, caracterizado por el
respeto mutuo, la empatia y la comunicacion flexible y abierta entre los integrantes del
equipo. Cuando los empleados se sienten valorados, escuchados y comprendidos,
tienden a desarrollar un mayor sentido de pertenencia y compromiso con la institucion
(Nery et al., 2019)

Con respecto a la dimension comunicacion institucional puede entenderse como
el conjunto de acciones de emision, transferencia y recepcion de mensajes relevantes
que se dan al interior de una organizacién (Flores et al.,, 2021). Segun la Teoria
Matematica de la Comunicacibn de Shannon y Weaver (1981), este proceso
comunicativo en las instituciones tiene como funcién primordial reducir la incertidumbre
y permitir compartir informacion necesaria para su adecuado funcionamiento. Esta
teoria sigue siendo relevante en la actualidad y ha sido respaldada por investigaciones
recientes que destacan la relevancia de un intercambio de informacion eficaz en los
entornos institucionales para lograr un adecuado flujo de informacion, reducir la

ambigiedad y facilitar la coordinacién y el trabajo en equipo (Cantu et al., 2023).

Desde la perspectiva de Olivera et al. (2021), la comunicacion institucional
resulta vital para transmitir de manera transparente, coherente y eficiente la cultura,
objetivos, logros y actividades de una organizacion entre todos sus stakeholders tanto
internos como externos, construyendo y fortaleciendo su imagen y reputacion. Requiere
de canales fluidos de informacion multidireccional. Asimismo, como plantean Palomino
(2020), en el marco de un centro de educacién, es sumamente importante la
comunicacion efectiva entre directivos, docentes, administrativos, estudiantes y los
padres de familia es indispensable para entablar buenas relaciones de confianza,
expresar necesidades, diseminar lineamientos pedagogicos y de gestion, tomar

decisiones consensuadas Yy retroalimentar procesos para un clima escolar adecuado.

10



Otra dimension es la motivacion laboral, que ha captado el interés de numerosos
estudios y teorias, cuyo objetivo radica en dilucidar los diversos elementos que inciden
en la predisposicion de los trabajadores para desplegar esfuerzos en el desempefio de
sus funciones. Uno de los principales enfoques es la teoria de la jerarquia de
necesidades de maslow (1943), la cual establece que los humanos tenemos una serie
de necesidades organizadas jerarquicamente, donde las necesidades béasicas deben
estar relativamente satisfechas antes de motivarnos a satisfacer necesidades
superiores. En el contexto laboral, esto sugiere que los trabajadores deben tener
cubiertas primero Sus requerimientos basicos de supervivencia y proteccion, para
posteriormente verse impulsados por anhelos de conexién social, reconocimiento y
desarrollo personal pleno. Otra teoria influyente es la teoria bifactorial de herzberg
(1959) citado por Farias (2022), la cual distingue entre elementos motivacionales y
elementos higiénicos. Los elementos motivacionales (como posibilidades de
crecimiento, reconocimiento) si producen motivacion y satisfaccion en el trabajo. En
cambio, los factores higiénicos (como salario, condiciones laborales, politicas de la
empresa) evitan la insatisfaccion laboral pero no aumentan por si mismas la

motivacion.

Asimismo, la teoria de las expectativas de Vroom, difiere que, la motivacion de
los trabajadores surge cuando perciben una conexién directa entre su dedicacion
laboral y los resultados que desean (expectativa), y si valoran positivamente esos
resultados (valencia). Es decir, la motivacion depende de las expectativas individuales

y del atractivo de las recompensas potenciales (Sotelo, 2023).

Mas recientemente, Thomas (2000) desarroll6 la teoria del soporte de la
autodeterminacion, que indica que los contextos laborales que proporcionan apoyo
para la autonomia, competencia y relaciones sociales de los trabajadores mejoran su
motivacion intrinseca y compromiso con sus roles laborales. Por lo tanto, esta implica
todos aquellos factores internos y externos que activan, guian y mantienen
determinados comportamientos orientados a metas dentro de una organizacion para

alcanzar incentivos laborales (Pablos y Biedma, 2021).
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Por otro lado, Espinel et al. (2022) menciona que la motivacion laboral es un
fendmeno multidimensional que implica una compleja interaccion de factores internos y
externos que activan, orientan y mantienen determinados patrones conductuales en los
empleados de una organizacion. Estos factores motivacionales, tanto intrinsecos como
extrinsecos, actian de manera conjunta impulsando a los trabajadores a desplegar

ciertos comportamientos alineados con las metas y objetivos organizacionales.

Respecto a la variable dependiente, desempefio docente, esto puede
interpretarse como el desempefio de las responsabilidades educativas del docente, en
areas como la organizacion de la actividad educativa y la desarrollo de un ambiente
propicio para adquisicion y percepcion de conocimientos y habilidades, la ensefianza
orientada al logro de metas educativas, y la evaluacién y reflexiébn de los procesos
educativos para mejorarlos continuamente (Laredo, 2022).

Existen diversos modelos sobre los componentes del desempefio docente.
Segun el modelo de Duke y Stiggins (1990) citado por Ortega et al. (2024), éste se
conforma por competencias personales, competencias profesionales y desempefiio
profesional dentro del aula. Las competencias personales se vinculan con las actitudes,
valores y motivacién del docente. Las competencias profesionales remiten al dominio
de saberes pedagdgicos y disciplinares. El desempefio profesional dentro del aula se
relaciona con las destrezas para gestionar ambientes favorables para el aprendizaje,

ensefar en forma efectiva, evaluar aprendizajes, entre otros.

Por su parte, el modelo de evaluacién docente propuesto por Danielson (2013)
plantea cuatro grandes ambitos: planificacién y preparacién de clases, ambiente de
aula, instruccion y evaluacién de alumnos, y responsabilidades profesionales. Cada
uno contiene una serie de criterios y estandares que permiten valorar el nivel de

desempefio.

Respecto a las dimensiones del desempefio docente, el analisis y estudio se
fundamenta en las dimensiones vinculadas al contexto de investigacién que propone la

teoria Duke y Stiggins, en ese sentido se propone a la dimensidbn competencias
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personales, el cual hacen referencia a las caracteristicas individuales, rasgos y
actitudes que facilitan o dificultan su labor profesional en el proceso de aprendizaje

ensefanza (Correa y Samudio, 2022).

Segun el modelo de competencias docentes de Perrenoud (2007), las
competencias personales abarcan aspectos como la capacidad de enfrentar dilemas
éticos en el trabajo, controlar sus emociones, construir una identidad profesional,
manejar el estrés, mejorar continuamente su practica pedagogica, trabajar en equipo
con otros docentes, y gestionar su propia formacion profesional de forma autbnoma
(Portilla et al., 2023).

Por su parte, Medina et al. (2023) sefala la importancia de competencias
personales como la empatia, la asertividad comunicativa, el entusiasmo, la habilidad
para inspirar y comprometer activamente a los alumnos en el proceso educativo, la
flexibilidad y apertura al cambio, y el equilibrio entre un rol directivo y un rol facilitador

de los aprendizajes.

Con relacion a la dimensién competencias profesionales, Hace alusion a la gama
de saberes, destrezas y predisposiciones que un docente debe poseer para afrontar y
solucionar de manera adecuada las circunstancias y retos comunes que surgen

durante el ejercicio de su labor instructiva (Laredo, 2022).

Segun el modelo de competencias docentes desarrollado por Perrenoud (2007),
dentro de este ambito se encuentran competencias como dominar los saberes
disciplinares que se ensefian y su didactica, crear y mejorar estrategias de ensefianza
personalizada, gestionar el avance del aprendizaje, motivar la participacion activa de
los alumnos, colaborar con otros profesores, contribuir a la administracion del centro
educativo, mantener informadas e implicadas a las familias, implementar herramientas
tecnoldgicas en la ensefianza, y otras tareas similares (Paredes et al. 2024; Correa y
Samudio 2022).

Para Vela (2023), las competencias profesionales abarcan el conocimiento de

contenidos a impartir, el conocimiento pedagogico y didactico, el conocimiento del
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contexto social y del entorno institucional donde se ensefia, asi como la capacidad de
poner todo ello en accién de una manera integrada, con el objetivo de impulsar y

mejorar la adquisicion de los conocimientos por parte de los alumnos.

Otra dimensién es el desempefio profesional Alude al repertorio de actuaciones
tangibles que el profesorado despliega en el ejercicio de su labor educativa, lo cual
abarca areas como el manejo del proceso de aprendizaje y ensefianza, la gestion del
entorno en el aula, la evaluacion formativa de los alumnos y la interaccién con los

diversos actores de la comunidad escolar (Medina, 2023; Paredes et al. 2024).

En esta linea, el modelo de Danielson (2013) plantea cuatro ambitos del
desempefio docente en el aula: 1) disefio y organizacion de las actividades educativas;
2) creacion de un entorno favorable para la adquisicién de conocimientos; 3) métodos y
técnicas para facilitar el aprendizaje de los alumnos; 4) obligaciones y compromisos
inherentes a la labor docente. Cada ambito implica el desempefio de diferentes
acciones como establecer metas de aprendizaje, disefiar lecciones efectivas, evaluar
trabajos, promover comportamientos positivos en clase, reflexionar sobre su practica
educativa, entre otras. Asi, el desempefio profesional se demuestra en la practica diaria
a través del cumplimiento efectivo de una diversidad de habilidades, actitudes y
conductas que tiene el docente para generar ambientes favorables de aprendizaje y
ensefianza de calidad. Su evaluacién considera todos estos elementos observables.
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Il. METODOLOGIA

En este capitulo se detallan las particularidades metodolégicas que enmarcaron el
desarrollo del estudio, haciendo referencia al tipo, nivel, enfoque, método y disefio
empleados. El trabajo se enmarcéd dentro de las denominadas tipo béasica, también
conocidas como fundamentales o puras. Segun indican Hernandez y Mendoza (2018),
esta se centra en la exploracion y profundizacién de determinados aspectos del
conocimiento con el fin de nutrir el cuerpo tedérico de la disciplina, sin necesariamente
buscar su aplicacion practica inmediata. En este caso, el estudio pretendié comprender
la relacién entre el CO y el DD, sin tener una aplicacién practica inmediata, sino mas

bien contribuir al conocimiento tedrico en el area.

Mientras que el nivel de investigacibn empleado fue de caracter explicativo-
causal. Desde la perspectiva de Herndndez y Mendoza (2018) los estudios explicativos
no se limitan a describir conceptos, fenbmenos o establecer vinculos entre ellos. Su
propoésito trasciende esos objetivos descriptivos. Estos estudios buscan profundizar y
descubrir las razones fundamentales que ocasionan determinados eventos vy
fendmenos, ya sean de naturaleza fisica o social. En otras palabras, los estudios
explicativos indagan en las causas subyacentes que dan origen a las manifestaciones
observadas en la realidad estudiada. En este estudio, se busca explicar el impacto que
ejerce el ambiente laboral (clima organizacional) imperante sobre el desempefio
exhibido por el personal docente, determinando la existencia de una vinculacion de

causa-efecto entre dichos factores.

Por otro lado, el enfoque del estudio fue de indole cuantitativa. De acuerdo con
Hernandez y Mendoza (2018), este método se basa en la obtencién de informacién
para verificar supuestos mediante la cuantificacion y el examen estadistico, con el
propoésito de identificar patrones de conducta y validar planteamientos tedéricos. En este
caso, se utilizardn datos numeéricos y analisis estadisticos para probar las hipotesis

planteadas y determinar causa efecto entre ambas variables.
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Con respecto al método de investigacion, fue el hipotético deductivo. Segun lo
expuesto por Bernal (2010), este enfoque metodoldgico inicia con el planteamiento de
determinadas suposiciones 0 conjeturas, y procede a intentar refutar o desacreditar
tales conjeturas, esto conlleva a la generacion de inferencias o suposiciones iniciales
gue posteriormente deberan ser contrastadas con la evidencia objetiva recabada. En el
contexto del estudio actual, se formularan suposiciones preliminares sobre la conexién
entre el ambiente organizacional dominante en las instituciones educativas y el
rendimiento profesional de los educadores. Estas suposiciones seran evaluadas con

base en la evidencia concreta recopilada durante el proceso de obtencion de datos.

Ciertamente, el disefio de investigacion aplicado en este estudio fue de caracter
no experimental. Esto implica, como lo describen Hernandez y Mendoza (2018), que las
variables involucradas se manifiestan de forma natural, sin intervencion o control directo
por parte del investigador. En otras palabras, los factores considerados como variables
independientes ya han tenido lugar y resulta inviable ejercer cualquier tipo de control o
manipulacion sobre los mismos, puesto que se trata de eventos consumados cuyos
efectos o consecuencias también han ocurrido previamente y no pueden ser alterados.
Por consiguiente, en la presente investigacion, las variables seran observadas y
analizadas tal y como se presentan en su entorno habitual, sin alteraciones alguna por

parte del equipo investigador.

Finalmente, la temporalidad del estudio fue transversal o transeccional. Segun
Hernandez y Mendoza (2018), los disefios transeccionales implican la recopilacion de
informacion en una sola ocasion o instancia temporal. Esta estrategia metodologica
persigue explicar las variables involucradas y examinar su influencia e interrelaciones
en ese preciso lapso. Es decir, su finalidad radica en caracterizar las variables vy
analizar sus vinculos en un momento determinado. Por lo tanto, en la presente
investigacion, los datos seran recabados en un Unico corte transversal, con el objetivo
de estudiar las asociaciones entre las variables durante ese periodo especifico. Para su

mayor informacion se explica en la siguiente figura:
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Figura 1
Diagrama del nivel de investigacion explicativo causal

Nota. Se evidencia la influencia

M: Docentes de una institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro
Vi: Clima organizacional
(|, Relacién o influencia

Vd: Desempefio docente

A continuacién, en el siguiente apartado se presenta la operacionalizacién de
variables, el cual se muestra como un componente crucial para comprender y abordar
el fendmeno de estudio de manera rigurosa y sistematica. Este apartado se adentra en
el proceso de transformar las variables tedricas en indicadores concretos y medibles,
proporcionando una base soélida para la investigaciéon empirica. Dado que el estudio

tuvo un nivel explicativo causal, se hace necesario presentar las variables involucradas.

Variable independiente: clima organizacional

Definicion conceptual: Es el ambiente percibido e interpretado subjetivamente por los
miembros de una organizacion, el cual depende de un conjunto de propiedades fisicas
y estructurales medibles objetivamente, sin embargo, cobra significado en funcion de
coémo las personas interactlan e internalizan esos atributos del contexto, determinando
el grado de motivacién y las respuestas comportamentales de los empleados en su
entorno de trabajo (Chiavenato, 2009).

Definicidbn operacional: Es el resultado de las percepciones compartidas que el
personal desarrolla en torno a las caracteristicas y calidad del ambiente interno de
trabajo, el cual sera favorable o desfavorable en la medida que se evallen como
positivos o0 negativos ciertos aspectos objetivos de la organizacién que conforman ese

clima.
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Tabla 1
Operacionalizacion de clima organizacional (variable independiente)

Dimension Indicadores items
Trabajo en equipo 1,2
Relaciones Manejo de conflictos 3,4
interpersonales  Confianza 5
Empatia 6,7
Canales de comunicacion 8
Comunicacion  Claridad de la informacion 9,10
institucional  Dialogo abierto 11
Accesibilidad de la informacion 12
Reconocimiento 13
Sentido de pertenencia 14
Motivacion Satisfaccion con el trabajo 15
laboral Oportunidades de desarrollo 16,17

Nota. Adaptado de Chiavenato (2009)

Variable dependiente: desempefio docente

Definicion conceptual: Se refiere al desempefio efectivo por parte del docente de las
responsabilidades y tareas inherentes a su trabajo educativo, en aspectos como la
organizacion de la actividad educativa y el establecimiento de condiciones propicias
para la adquisicion de conocimientos, la ensefianza orientada al logro de metas
educativas, y la evaluacion y reflexion de los procesos educativos para mejorarlos

continuamente (Montenegro, 2007).

Definicibn operacional: Es el nivel de cumplimiento de las funciones vy
responsabilidades esenciales que demuestra el profesor en su labor de ensefanza-
aprendizaje dentro de un aula de clase, en funcidbn de parametros y estandares

previamente establecidos para una practica profesional eficiente.
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Tabla 2

Operacionalizacion de desempefio docente (variable dependiente)

Dimension Indicadores items
Control de emociones 1,2
Entusiasmo 3
Competencias Asertividad comunicativa 4
personales  Flexibilidad 5,6
Apertura al cambio 7
Autoevaluacion 8
Competencias Innovacion pedagdgica 9,10
profesionales  Actualizacion permanente 11,12
Reflexion 13
Dominio del contenido 14
Desempefio  Manejo del aula 15,16
profesional Interaccién con los estudiantes 17,18
uso de recursos educativos 19,20

Nota. Adaptado de Duke y Stiggins (1990)

Continuando con los aspectos metodologicos de la investigacién. La seccion
subsiguiente se dedicé a examinar minuciosamente tres aspectos cruciales del estudio:
primero, la delimitacién precisa del grupo objeto de investigacion; segundo, la seleccién
de un subconjunto significativo de dicho grupo; y tercero, las técnicas empleadas para
obtener este subconjunto. Este andlisis proporcionara una comprension integral de
cémo abordar adecuadamente la cuestion de la poblacion y el muestreo en el contexto

de la investigacion doctoral

Pedrosa et al. (2020) menciona que se entiende por poblacién al conglomerado
total de elementos o unidades que son objeto de estudio dentro de una investigacion.
Alternativamente, podria conceptualizarse como el conjunto completo de unidades
muestrales que conforman el foco de interés del analisis. Esto implica que la poblacion
obedece al total de objetos, individuos o elementos que poseen las propiedades o

rasgos que se desean examinar. Por lo tanto, la poblacién a investigar seran los

19



docentes de una institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro, los cuales
estan conformados por 120 docentes.

Segun Hernadndez y Mendoza (2018), Un componente crucial de cualquier
estudio o investigacion es la seleccion de una porcion manejable pero representativa
del grupo mayor que se desea analizar. Este subconjunto, conocido como muestra,
debe ser definido y delimitado con antelacion de forma meticulosa, adoptando los
mecanismos pertinentes para garantizar que la muestra seleccionada represente con
fidelidad los rasgos y particularidades del colectivo poblacional objeto de estudio. En
esencia, la muestra es una porcién cuidadosamente escogida que busca ser un fiel
reflejo de la totalidad del grupo bajo estudio, sobre la cual se recopilaran los datos. Esta
porcion extraida exhibe los rasgos y cualidades fundamentales que caracterizan al
grupo mayor del cual proviene. De esta manera, el segmento muestral logra reflejar

fielmente los atributos esenciales presentes en la poblacion objeto de estudio.

Segun lo planteado, la técnica de muestreo utilizada en la investigacion sera de
tipo probabilistico. En la seleccion aleatoria de la muestra, todo miembro del grupo
poblacional posee una posibilidad identificable y mayor que cero de ser elegido para
integrar el conjunto de estudio. Esta probabilidad se determina a través de
procedimientos aleatorios o al azar, utilizando férmulas mateméticas que brindan

resultados objetivos y representativos (Bernal, 2010).

Por lo tanto, se ha considerado a 52 docentes, en donde se siguié el siguiente

procedimiento:

Zz*p*q*N
"Te2N-—1) +z2+prq

Dénde:
N = Poblacién (120)
n = muestra

e = error de muestra
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z = nivel de confianza (1.96)

q = probabilidad en contra (0.5)

p = probabilidad a favor (0.5)

Efectuando= n =

1.962 % 0.5% 0.5 120

0.052 (120 — 1)+ 1.962 + 0.5 0.5

3.84 * 30

™= 0.0025 (119) + 3.84 * 0.25

_ 115.20
=126

n =91

La primera aproximaciéon de la muestra es de 91 docentes, para modificar el

tamafo de la muestra y asegurar su representatividad, se aplica la siguiente ecuacion

matematica:

ny

1+

91
n=

B (ng—1)

(91— 1)

En este apartado, se exploran en detalle las técnicas e instrumentos utilizados

para recopilar datos relevantes para la investigacion, que permitiran medir ambas

variables.
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Como técnica, se optdé por emplear la metodologia de encuesta como
herramienta principal de recoleccion de datos. Esta eleccion se fundamenta en las
caracteristicas inherentes a dicha técnica, que la convierten en un instrumento idoneo
para obtener datos susceptibles de cuantificacion y analisis estadistico (Hernandez y
Mendoza; 2018). Tal enfoque se alinea perfectamente con los objetivos y el disefo
metodologico propuestos en esta investigacion, permitiendo asi una aproximacion
sistematica y rigurosa al fenomeno estudiado. La eficacia de la encuesta para estos
propdsitos ha sido ampliamente reconocida en la literatura especializada sobre

métodos de investigacion.

Mientras que, el cuestionario fue utilizado como instrumento para obtener los
datos necesarios, el cual, Herndndez y Mendoza (2018) sefialan que presenta una
estructura definida con opciones de respuesta limitadas, lo cual lo hace apropiado para
verificar las hipétesis del estudio, ya que permite un examen numeérico de la
informacion recopilada, tanto descriptivo como inferencial. En consecuencia, esta
investigacion empleara dos cuestionarios desarrollados por el propio investigador: uno
enfocado en el clima organizacional y otro en el desempefio docente.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario clima organizacional

Ficha técnica del instrumento

Titulo Cuestionario clima organizacional

Descripcion Instrumento que mide el nivel de

clima organizacional

Autor Elaborado por el equipo de trabajo
(2024)

Tipo de instrumento Cuestionario

Poblacion Docentes de una institucion educativa
secundaria

Objetivo del Determinar el nivel de clima

instrumento organizacional

Dimensiones Relaciones interpersonales: 4
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indicadores y 7 items

Comunicacion institucional: 4
indicadores y 5 items

Motivacion laboral: 4 indicadores y 4
items

Actividades sociales: 4 indicadores y

5 items
Medicion Escala de valoracion
Interpretacion De 17 a 33= bajo nivel de clima

organizacional;34 a 50= medio nivel
de clima organizacional; 51 a 68= alto

nivel de clima organizacional

Nota. Adaptado de Hernandez y Mendoza (2018)

Las respuestas recopiladas para cada pregunta del cuestionario sobre clima
organizacional fueron codificadas segun la siguiente tabla de equivalencias:

Tabla 4

Codificacion de equivalencias del clima organizacional

Respuesta Equivalencia puntos
Nunca 1
Algunas veces 2
Regularmente 3
Siempre 4

Nota. Escala de Likert

Se realiz6 una suma de las respuestas a todas las preguntas, con un rango
posible de puntuacion entre 17 (minimo) y 68 (maximo). Posteriormente, se calculd el
promedio de los puntajes de las preguntas. El resultado final se interpret6 utilizando la

siguiente escala de referencia o baremacion:

Tabla 5

Cuadro de puntaje e interpretacion del cuestionario clima organizacional

Puntaje promedio Interpretacion
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De 17 a 33
De 34 a 50

De 51 a 68

Nivel bajo de clima organizacional

Nivel moderado de clima

organizacional

Nivel alto de clima organizacional

Nota. Tabla de baremo
Tabla 6

Ficha técnica del cuestionario desempefio docente

Ficha técnica del instrumento

Titulo Cuestionario

Descripcion Instrumento que mide el nivel de
desempefio docente

Autor Elaborado por el equipo de

trabajo (2024)

Tipo de instrumento

Cuestionario

Poblacién Docentes de una institucion
educativa secundaria

Objetivo del Determinar el nivel de

instrumento desempefio docente

Dimensiones

Competencias personales: 4
indicadores y 7 items
Competencias profesionales: 4
indicadores y 6 items
Desempefio  profesional: 4
indicadores y 7 items

Medicién

Escala de valoracioén

Interpretacion

De 20 a 39= nivel deficiente de
desempeiio docente; 40 a 59=
nivel regular de desempeiio
docente; 60 a 80= nivel eficiente

de desempefio docente
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Nota. Adaptado de Hernandez y Mendoza (2018)
Las respuestas recopiladas para cada pregunta del cuestionario sobre clima

organizacional fueron codificadas segun la siguiente tabla de equivalencias:

Tabla 7

Codificacion de equivalencias del cuestionario desempefio docente

Respuesta Equivalencia puntos
Nunca 1
Algunas veces 2
Regularmente 3
Siempre 4

Nota. Escala de Likert

Se realizd una suma de las respuestas a todas las preguntas, con un rango
posible de puntuacion entre 20 (minimo) y 80 (maximo). Posteriormente, se calculd el
promedio de los puntajes de las preguntas. El resultado final se interpreto utilizando la

siguiente escala de referencia o baremacion:

Tabla 8
Cuadro de puntaje e interpretacion del cuestionario desempefio docente

Puntaje promedio Interpretacion

De 20 a 39 Nivel deficiente de DD
De 40 a 59 Nivel regular de DD
De 60 a 80 Nivel eficiente de DD

Nota. Tabla de Baremo

Con el fin de validar los cuestionarios que se emplearon, se recurrio al método
de valoracion por parte de especialistas, dado que, segun lo sefialado por Pedrosa et
al. (2020), este enfoque consiste en determinar el grado en que una herramienta de

medicidon refleja adecuadamente el dominio de contenido especifico que se desea
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evaluar. Estos investigadores resaltan que dicho proceso implica la revision y opinion
de jueces o expertos en el area de estudio en cuestion.

Asimismo, para determinar su confiabilidad de ambos instrumentos se empled el
coeficiente de alfa de cronbach Segun Hernandez y Mendoza (2018) esta herramienta
permite determinar la consistencia interna del instrumento de investigacion. Para
garantizar un alto nivel de confiabilidad, se debe obtener un coeficiente alfa superior a
0.9. En caso contrario, si el valor resultante fuera inferior a 0.5, esto sefialaria una baja
fiabilidad del instrumento. Ante tal situacion, seria imperativo revisar y reformular los

items o indicadores del estudio, implementando opciones mas adecuadas y eficaces.

Tabla 9

Niveles de fiabilidad de Alfa de Cronbach

indice Nivel de fiabilidad Valor de alfa
1 a=0,9 Excelente
2 0,8<a<0,9 Buena

3 0,7<a<0,8 Aceptable
4 0,6 <a<0,7 Cuestionable
5 0,5<a<0,6 Pobre

6 a<0,5 Inaceptable
Nota. (Bernal, 2010).

Tabla 10

Confiabilidad del cuestionario clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,944 17

Nota. Procesado con datos de la prueba piloto

La tabla 10 muestra el analisis del coeficiente Alfa de Cronbach, en donde revel6 que el
instrumento (cuestionario de clima organizacional) es un instrumento con un nivel de

confianza excelente, con un valor de 0.944.
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Tabla 11
Confiablidad del cuestionario desempefo docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

974 20

Nota. Procesado con datos de la prueba piloto

La tabla 11 muestra el andlisis del coeficiente Alfa de Cronbach, en donde revel6 que el
instrumento (cuestionario de desempefio docente) es un instrumento con un nivel de

confianza excelente, con un valor de 0.974.

A continuacion, en esta seccion, se describen minuciosamente las actividades
llevadas a cabo durante el procedimiento, desde la preparacion logistica hasta la
ejecucion de las técnicas de recoleccion de datos previamente establecidas. Se
discuten los pasos especificos tomados para garantizar la validez, fiabilidad y ética en
la recopilacion de datos.

Inicialmente, se procedi6 a obtener las autorizaciones necesarias de las
autoridades competentes, presentando una solicitud a fin de obtener la autorizacién
correspondiente; garantizando asi la viabilidad ética y legal del estudio. Paralelamente,
se informé detalladamente a cada participante sobre los objetivos y métodos del
estudio, obteniendo su consentimiento informado y asegurando su participacion

voluntaria.

Los instrumentos de medicién, especificamente los cuestionarios de clima
organizacional y desempefio docente, fueron sometidos a un proceso de adaptacion
para asegurar su idoneidad en el contexto educativo particular. Este paso fue crucial
para garantizar la validez y pertinencia de las preguntas en relacion con la realidad de

la institucion educativa estudiada.

La aplicacion de los cuestionarios se llevd a cabo mediante visitas programadas
a los docentes participantes. Personal capacitado administré los instrumentos de

manera estandarizada, siguiendo protocolos preestablecidos para mantener la
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consistencia en la recoleccion de datos. Durante este proceso, se proporciono
asistencia constante a los participantes, resolviendo dudas y fomentando un ambiente

de confianza que propiciara respuestas sinceras y reflexivas.

Finalmente, se establecié un método meticuloso para documentar y estructurar
los datos obtenidos. Este proceso abarco la transcripcion detallada de las respuestas y
la creacion de un sistema de clasificacion (base de datos) que permitiera un analisis
posterior mas eficiente. Esto sentd las bases para una interpretacion robusta de los
hallazgos sobre como el ambiente laboral influye en el rendimiento de los profesores en

el centro educativo estudiado.

En cuanto a los métodos de analisis de datos, comenzd con la preparacion
cuidadosa de la informacion recolectada mediante los cuestionarios de CO y también
del cuestionario DD, disefiados especificamente para esta investigacion, los cuales
fueron procesados en hojas de calculo Excel, denominado base de datos. Estos
instrumentos, previamente validados y con una confiabilidad comprobada mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, proporcionaron datos cuantitativos que fueron codificados
y verificados para asegurar su integridad. Se realizé un analisis descriptivo inicial
utilizando el software estadistico SPSS, generando tablas de frecuencia, y las

respectivas tablas cruzadas, segun las variables y dimensiones de estudio.

Para verificar las suposiciones planteadas, se utilizd la técnica estadistica
conocida como regresion logistica ordinal; para ello, esta eleccion se realizé en
referencia a los procedimientos y hallazgos obtenidos de la prueba de normalidad (ver
anexo). Esta técnica de regresion es adecuada considerando que la variable a explicar
(desempefio docente) tiene categorias ordenadas y se busca analizar su influencia con
varios factores independientes (aspectos del clima organizacional). Este analisis,
también realizado con SPSS, permitié estimar la probabilidad de que el desempefio
docente se ubicara en una categoria especifica en funcién de las variables del clima
organizacional. Se evalué la bondad de ajuste del modelo mediante la prueba de Chi-
cuadrado y el pseudo R-cuadrado, se examinoé la significancia de los coeficientes, y se
interpretaron los resultados en términos de odds ratios. Finalmente, se calcularon las

probabilidades predichas para diferentes niveles de clima organizacional, lo que
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permiti6 entender mejor como estos factores influyen en el rendimiento de los

profesores en el marco especifico del centro educativo analizado.

A continuacion, para terminar con los aspectos metodolégicos en este apartado,
se exploran los aspectos éticos inherentes a la investigacion y las acciones

implementadas para asegurar que estos principios se respeten y se lleven a cabo.

Principio de beneficencia: Esta investigacion tuvo como objetivo generar conocimientos
gue permitan mejorar o0 cambiar positivamente el ambiente laboral y consecuentemente
el desempefio docente en la institucion educativa. Los hallazgos obtenidos
proporcionaran informacion valiosa para que las autoridades educativas puedan tomar
decisiones orientadas a optimizar el entorno laboral y el rendimiento de los docentes, lo
cual beneficiard directamente a los estudiantes al recibir una educacién de mejor

calidad.

Principio de no maleficencia: En la etapa de obtencién de informacién, se aseguroé la
proteccién de los profesores involucrados contra cualquier peligro fisico, mental o
emocional. Se implementaron precauciones adecuadas para salvaguardar su seguridad
y comodidad general. Ademas, se asegurd que la participacion fue voluntaria y no se

ejerza ningun tipo de coaccion o preferencia hacia determinados docentes.

Principio de autonomia: Todos los docentes contaron con total autonomia para elegir
su intervencion en el estudio. Se les proporciond una explicacion completa y precisa
sobre las metas, métodos y extension de la investigacion, de modo que tomaron una
decision informada. Asimismo, se respetd su derecho a retirarse del proceso en

cualguier momento, sin necesidad de justificacion alguna.

Principio de justicia: La seleccién de los participantes se realiz6 de manera justa y
equitativa, sin discriminacion por razones de género, edad, condicion socioeconomica,
religion u origen étnico. Todos los docentes tuvieron las mismas oportunidades de

participar en el estudio.

Confidencialidad y anonimato: Se aseguré la discrecion de los datos aportados por los

profesores colaboradores. Su informacién personal se resguardd y no se expuso al
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publico. Ademas, en la exposicion de los hallazgos, se preservo el anonimato de los

educadores involucrados.

Consentimiento informado: Previo al comienzo de la obtencion de informacion, se pidié
a los educadores su autorizacidn escrita con conocimiento de causa. Esto ocurrié luego
de haberles proporcionado una explicacion minuciosa sobre las metas, métodos y

consideraciones éticas del estudio.

Manejo ético de la informacion: La informacion recabada se empled exclusivamente
para propositos escolares y de indagacion cientifica. Se evitd cualquier uso inadecuado

o impropio de los datos obtenidos.
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Il. RESULTADOS

Esta seccion expone los descubrimientos derivados del sondeo aplicado a los
educadores de una institucion educativa secundaria en Azangaro. Se examinan
cuestiones generales, asi como los datos relativos al ambiente organizacional y al
rendimiento de los profesores. Asimismo, se muestra la influencia del clima
organizacional en las dimensiones de relaciones interpersonales, comunicacion
institucional y motivacion laboral. Toda esta informacion se organiza en tablas
estadisticas, acompafiadas de interpretaciones y analisis respaldados por estudios y

teorias relevantes.

3.1.Resultados descriptivos

3.1.1. Resultados de las variables de estudio

Tabla 12
Nivel de percepcion sobre el clima organizacional

Percepcion N %
Bajo 2 3.8

Moderado 27 51.9
Alto 23 44.2
Total 52 100.0

Nota. Resultado en base a la baremacioén

En la tabla 12, los datos revelan una situacion prometedora en cuanto al clima
organizacional prevaleciente, una amplia mayoria reflejé6 una percepcién positiva del
entorno laboral, un 51.9%, considero el clima organizacional en un nivel moderado, si
bien no se trata de un escenario 6ptimo, si es un ambiente de trabajo estable, con
niveles aceptables de satisfaccion, involucramiento y relaciones interpersonales entre
los miembros. No obstante, lo mas destacable es que un considerable 44.2% evaluo el
clima organizacional como alto, un indicador de excelencia. Este segmento goza de
condiciones sumamente propicias, con una atmoésfera participativa, de confianza,

comparierismo y apertura. Un clima asi maximiza el potencial de los colaboradores al
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fomentar su motivacién, compromiso y desempefio éptimo y finalmente un porcentaje
muy reducido, apenas el 3.8%, percibi6 un ambiente laboral poco favorable,
caracterizado por un clima organizacional bajo. Este pequefio grupo pudo haber
experimentado factores como falta de motivacion, comunicacién deficiente,
desconfianza y posibles conflictos interpersonales que menoscabaron su sensacion de

bienestar en el trabajo.

Tabla 13
Nivel de desempefio docente
Percepcion N %
Deficiente 0 0.0
Regular 17 32.7
Eficiente 35 67.3
Total 52 100.0

Nota. Resultado en base a la baremacion

En la tabla 13, se muestra que una mayoria equivalente al 67.3% de los docentes
evaluados considera que su desempefo es eficiente, o que significa que cumplen
cabalmente con sus responsabilidades, aplicando estrategias didacticas adecuadas,
demostrando un sélido manejo de los contenidos y una efectiva gestién del aula. Su
trabajo eficiente sienta las bases para un proceso de ensefianza-aprendizaje de calidad
en beneficio de los estudiantes. Le sigue un 32.7% cuyo desempefio es calificado como
regular. Si bien no se trata de un escenario 6ptimo, refleja a docentes que, pese a
ciertas areas de oportunidad, logran impartir sus clases de manera aceptable y
cumplen con los requerimientos minimos de su labor. Finalmente, no se reportan casos
de desempefio deficiente entre los docentes evaluados. Esta ausencia de desempefio
deficiente evidencia que no existen situaciones criticas de incumplimiento o negligencia

pedagdgica que pudieran afectar gravemente los aprendizajes de los discentes.

32



3.1.2. Resultados con relacién alas dimensiones de estudio

Tabla 14
Nivel de las relaciones interpersonales
Percepcion N %
Bajo 2 3.8
Moderado 49 94.2
Alto 1 1.9
Total 52 100.0

Nota. Resultado en base a la baremacion

En la tabla 14, se muestra que el 94.2% de los docentes encuestados considera
moderado el nivel de relaciones interpersonales en la institucion, lo que significa que
las relaciones interpersonales en la institucién se caracterizan por una comunicacion y
colaboracion aceptables, aunque con oportunidades de mejora para fortalecer la
cohesion y el apoyo mutuo entre colegas. Por otro lado, un pequefio porcentaje del
1.9% percibe las relaciones interpersonales en un nivel alto, lo que sugiere que una
minoria de docentes experimenta interacciones excepcionalmente positivas y
enriquecedoras con sus pares. Es importante destacar que el 3.8% de los docentes
percibe las relaciones interpersonales en un nivel bajo, lo que indica que una
proporcién reducida de educadores enfrenta desafios en la comunicacion y la

colaboracion con sus colegas, lo que podria afectar su desempefio y bienestar laboral.

Tabla 15
Nivel de comunicacion institucional
Percepcion N %
Bajo 1 1.9
Moderado 6 115
Alto 45 86.5
Total 52 100.0

Nota. Resultado en base a la baremacion
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La tabla 15 muestra que el 86.5% de los docentes encuestados considera que los
procesos y canales de comunicacion dentro de la institucion se posicionan en un nivel
alto; lo que significa que la comunicacion institucional es efectiva, clara y transparente,
lo que facilita el flujo de informacion, la coordinacion entre diferentes areas y la toma de
decisiones informadas. Por otro lado, el 11.5% de los docentes percibe la comunicacion
institucional en un nivel moderado, lo que sugiere que, si bien no alcanza la excelencia,
aun se mantiene un nivel aceptable de intercambio de informacién y dialogo dentro de
la institucion. Es notable que solo el 1.9% de los educadores perciba la comunicacion
institucional en un nivel bajo, lo que indica que una proporcion muy reducida de

docentes enfrenta desafios significativos en este aspecto.

Tabla 16
Nivel de motivacién laboral
Percepcion N %
Bajo 2 3.8
Moderado 13 25.0
Alto 37 71.2
Total 52 100.0

Nota. Resultado en base a la baremacion

En cuanto a la motivacion laboral, la tabla 16, muestra que el 71.2% de los docentes
encuestados considera que su nivel de motivacion en el trabajo es alto; lo que infiere a
gue se sienten impulsados y comprometidos con su labor educativa, encontrando
satisfaccion y realizacién personal en su desempefio profesional. Por otro lado, el 25%
de los docentes percibe su motivacion laboral en un nivel moderado, lo que sugiere
gue, si bien no alcanzan el maximo nivel de entusiasmo, aln mantienen un impulso
aceptable para cumplir con sus responsabilidades y contribuir al aprendizaje de sus
estudiantes. Es importante destacar que el 3.8% de los educadores percibe su
motivacion laboral en un nivel bajo, lo que indica que una pequefia proporcion de
docentes enfrenta desafios para encontrar inspiracién y satisfaccion en su trabajo, lo

gue podria afectar su desempefio y bienestar emocional.
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3.2. Resultados por objetivos (cruce de variables)
3.2.1. Influencia del clima organizacional en el desempefio docente de una

institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro 2024

Tabla 17

Clima organizacional y desempefio docente

Desempefio docente Total
Clima Deficiente Regular Eficiente
organizacional N % N % N % N %
Bajo O 00 2 38 0O 00 2 38
Moderado 0O 00 9 173 18 34.6 27 51.9
Alto 0O 00 6 115 17 32.7 23 44.2
Total 0 0.0 17 32.7 35 67.3 52 100

Nota. N representa al nimero de casos o la cantidad

En la tabla 17 se destaca que un mayor porcentaje (34.6%) de los beneficiarios
consider6é como moderado el clima organizacional y su nivel de desempefio era
eficiente, mientras que un menor porcentaje (3.8%) considerd regular su

desempeiio docente y considera que el nivel de clima organizacional era bajo.

3.2.2. Influencia de las relaciones interpersonales en el desempefio docente

de una institucion educativa secundaria del distrito de Azdngaro 2024

Tabla 18
Relaciones interpersonales y desempefio docente
Desempefio docente Total
Relaciones Deficiente Regular Eficiente
interpersonales N % N % N % N %
Bajo O 00 2 38 0 00 2 38
Moderado O 00 15 28.8 34 654 49 94.2
Alto O 00 O 00 1 19 1 19

Total 0O 00 17 327 35 67.3 52 100

Nota. N representa al niumero de casos o la cantidad
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En la tabla 18 se destaca que un mayor porcentaje (65.4%) de los docentes
consider6 como moderado las relaciones interpersonales y su nivel de
desemperfio era eficiente, mientras que un menor porcentaje (3.8%) considero
regular su desempefio docente y considera que el nivel de relaciones

interpersonales era bajo.

3.2.3. Influencia de la comunicacion institucional en el desempefio docente de

unainstitucion educativa secundaria del distrito de Azangaro 2024

Tabla 19.
Comunicacion institucional y desempefio docente
Desempefio docente Total
Comunicacion Deficiente Regular Eficiente
institucional N % N % N % N %
Bajo O 00 1 19 0 00 1 19
Moderado O 00 2 38 4 77 6 115
Alto 0 0.0 14 269 31 59.6 45 44.2

Total 0O 00 17 327 35 67.3 52 100

Nota. N representa al nimero de casos o la cantidad

En la tabla 19 se destaca que un mayor porcentaje (59.6%) de los docentes
consider6 como alto la comunicacion institucional y su nivel de desempefio era
eficiente, mientras que un menor porcentaje (1.9%) considerd regular su
desempefio docente y considera que el nivel de comunicacion institucional era

bajo.
3.2.4. Influencia de la motivacion laboral en el desempefio docente de una

institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro 2024

Tabla 20

Motivacién laboral y desempefio docente

Desempefio docente Total
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Motivacion laboral Deficiente

N

Bajo 0
Moderado 0
Alto 0
Total 0

%
0.0
0.0
0.0
0.0

Regular
N %

2 3.8
3 58
12 231
17 32.7

Eficiente
N %
0 0.0
10 19.2
25 48.1
35 67.3

N %

2 3.8
13 25.0
37 71.2
52 100

Nota. N representa al nimero de casos o la cantidad

En la tabla 20 se destaca que un mayor porcentaje (48.1%) de los docentes

consideré como alto la motivacién laboral y su nivel de desempefio era eficiente,

mientras que un menor porcentaje (3.8%) consideré regular su desempefio

docente y considera que el nivel de comunicacion institucional era bajo.

3.3. Analisis inferencial (prueba de hipoétesis)

3.3.1. Hipdtesis general

Formulacion de hipotesis

Hipotesis alterna H1: EI CO influye considerablemente en el DD en una

institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro, 2024.

Hipodtesis nula HO: EI CO no influye considerablemente en el DD en una

institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro, 2024.

Prueba estadistica

Tabla 21

Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia del clima organizacional

en el desempefo docente

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- o] sig.
verosimilitud -2 cuadrado

Regresioén lineal 188,155 30,609 16 ,015

Ordinal

Nota. Nivel de confianza al 95%
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Tabla 22
R cuadrado de la hipétesis general

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,445
Nagelkerke ,446
McFadden ,101

3.3.2.

Funcién de enlace: Logit

Regla de decisién
Si p (valor probabilistico) < a (0.05), se acepta Ha y se rechaza Ho
Si p (valor probabilistico) > a (0.05), se rechaza Ha y se acepta Ho.

Decision

Debido a que el valor probabilistico (0.015) es < a (0.05) entonces se acepta
la Ha (hipotesis alterna) y se rechaza Ho (hipotesis nula), es decir, que el
clima organizacional influye significativamente en el desempefio docente en
una institucién educativa secundaria del distrito de Azangaro, 2024, con un
95% de nivel de confianza. Por otro lado, de acuerdo con los resultados
obtenidos a través del Pseudo R? de Cox y Snell se concluyé que la variable
clima organizacional influye en el desempefio docente en un 44.5%, mientras
que, segun Nagelkerke influye en un 44.6%. Por lo tanto, eso significa que,
cuando exista un alto nivel clima organizacional el desempefio docente
también sera eficiente.

Hipdtesis especifica 1

Formulacion de hipétesis

Hipotesis alterna  H1: Las relaciones interpersonales influyen
considerablemente en el desempefio docente en una institucion educativa
secundaria del distrito de Azangaro, 2024

Hipotesis nula HO: Las relaciones interpersonales no influyen
considerablemente en el desempefio docente en una institucion educativa

secundaria del distrito de Azangaro, 2024
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Prueba estadistica

Tabla 23
Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de las relaciones

interpersonales en el desempefio docente

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- gl sig.

verosimilitud -2 cuadrado

Regresion lineal 168,971 29,482 11 ,002
Ordinal

Nota. Nivel de confianza al 95%

Tabla 24

R cuadrado de la hipétesis especifica 1

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,433
Nagelkerke ,434
McFadden ,098

Funcion de enlace: Logit
Regla de decision
- Si p (valor probabilistico) < a (0.05), se acepta Ha y se rechaza Ho
- Si p (valor probabilistico) > a (0.05), se rechaza Ha y se acepta Ho.

Decision

Debido a que el valor probabilistico (0.02) es < a (0.05) entonces se acepta la
Ha (hipotesis alterna) y se rechaza Ho (hipotesis nula), es decir, que las
relaciones interpersonales influyen significativamente en el desempefo
docente en una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro,
2024, con un 95% de nivel de confianza. Por otro lado, de acuerdo con los
resultados obtenidos a través del Pseudo R? de Cox y Snell se concluy6 que

la dimension relaciones interpersonales influyen en el desempefio docente en
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3.3.3.

un 43.3%, mientras que, segun Nagelkerke influye en un 43.4%. Por lo tanto,
eso significa que, cuando exista un alto nivel de relaciones interpersonales, el
desempeiio docente también sera eficiente.

Hipotesis especifica 2

Formulacion de hipoétesis

Hipotesis alterna H1: La comunicacion institucional influye considerablemente
en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito
de Azangaro, 2024

Hipdtesis nula HO: La comunicacion institucional no influye
considerablemente en el desempefio docente en una institucién educativa

secundaria del distrito de Azangaro, 2024

Prueba estadistica

Tabla 25

Prueba de regresion logistica ordinal sobre la influencia de la comunicacion

institucional en el desempefio docente

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- gl sig.

verosimilitud -2 cuadrado

Regresion lineal 158,321 18,287 8 ,019
Ordinal

Nota. Nivel de confianza al 95%

Tabla 26

R cuadrado de la hipotesis especifica 2

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,296
Nagelkerke ,297
McFadden ,061

Funcion de enlace: Logit
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3.3.4.

Regla de decisién
Si p (valor probabilistico) < a (0.05), se acepta Ha y se rechaza Ho
Si p (valor probabilistico) > a (0.05), se rechaza Ha y se acepta Ho.

Decision

Debido a que el valor probabilistico (0.019) es < a (0.05) entonces se acepta
la Ha (hipotesis alterna) y se rechaza Ho (hipotesis nula), es decir, que la
comunicacion institucional influye significativamente en el desempefio
docente en una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro,
2024, con un 95% de nivel de confianza. Por otro lado, de acuerdo con los
resultados obtenidos a través del Pseudo R? de Cox y Snell se concluyé que
la dimension comunicacion institucional influye en el desempefio docente en
un 29.6%, mientras que, segun Nagelkerke influye en un 29.7%. Por lo tanto,
eso significa que, cuando exista un alto nivel comunicacién institucional el
desempefio docente también sera eficiente.

Hipdtesis especifica 3

Formulacion de hipotesis

Hipotesis alterna H1: La motivacién laboral influye considerablemente en el
desempefio docente en una institucién educativa secundaria del distrito de
Azangaro, 2024

Hipotesis nula HO: La motivacion laboral no influye considerablemente en el
desempefio docente en una institucién educativa secundaria del distrito de
Azangaro, 2024

Prueba estadistica

Tabla 27

Prueba de regresion lineal ordinal sobre la influencia de la motivacion laboral en el

desempeiio docente

Prueba estadistica Logaritmo dela Chi- o] sig.

verosimilitud -2 cuadrado
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Regresién lineal 164,379 22,624 10 ,012
Ordinal

Nota. Nivel de confianza al 95%

Tabla 28

R cuadrado de la hip6tesis especifica 3

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,353
Nagelkerke ,354
McFadden ,075

Funcion de enlace: Logit
Regla de decisién
- Si p (valor probabilistico) < a (0.05), se acepta Ha y se rechaza Ho

- Si p (valor probabilistico) > a (0.05), se rechaza Ha y se acepta Ho.

Decision

Debido a que el valor probabilistico (0.012) es < a (0.05) entonces se acepta
la Ha (hipotesis alterna) y se rechaza Ho (hipétesis nula), es decir, que la
motivacion laboral influye significativamente en el desempefio docente en
una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro, 2024, con un
95% de nivel de confianza. Por otro lado, de acuerdo con los resultados
obtenidos a través del Pseudo R? de Cox y Snell se concluyé que la
dimensién motivacion laboral influye en el desempefio docente en un 35.3%,
mientras que, segun Nagelkerke influye en un 35.4%. Por lo tanto, eso
significa que, cuando exista un alto nivel de motivacion laboral el desempefio

docente también sera eficiente.

42



IV. DISCUSION

La presente tuvo como objetivo principal determinar la influencia del CO en el DD en
una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro. Los resultados obtenidos
revelan que cuatro factores principales el clima organizacional (variable independiente),
las relaciones interpersonales (primera dimension), la comunicaciéon institucional
(segunda dimensién) y la motivacion laboral (tercera dimension) tienen un impacto e

influencia significativo con el desempefio docente (variable dependiente).

Con respecto al objetivo e hipotesis general planteado inicialmente, el resultado
obtenido establece que el clima organizacional influye considerablemente en el
desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro,
2024. Este resultado guarda relacién con los hallazgos de Ramirez y Cortés (2022),
guienes demostraron una relacién positiva significativa entre la percepcion de un
adecuado clima organizacional y un alto nivel de desempefio en educadores de

bachillerato en México.

De manera similar, Gmez (2022) encontré en Uruguay que el ambiente laboral
influia notablemente en cémo los profesores desempefiaban sus funciones, destacando
factores como las relaciones interpersonales, la comunicacion efectiva y el liderazgo
apropiado. Estos estudios refuerzan la idea de que un clima organizacional favorable
contribuye a un mejor desempefio docente. La teoria del Clima Organizacional de Likert
(1967), citada por Aguirre (2020), proporciona un marco tedrico solido para interpretar
estos resultados. Likert postula que la manera en que los integrantes de una
organizacion se desempefian y actlan esta determinada por su percepcion del
ambiente laboral y la estructura organizacional. Esta teoria sugiere que el rendimiento y
la conducta de los miembros de una organizacion dependen de como perciben e
interpretan el clima y el sistema estructural en el que se encuentran inmersos. En el
contexto educativo, esto implica que la percepciéon que los docentes tienen de su

entorno laboral influye directamente en su desempenio.
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Adicionalmente, la Teoria X e Y de McGregor (1960) ofrece una perspectiva
complementaria. Esta teoria propone que los directivos pueden tener dos perspectivas
contrapuestas sobre los empleados: la teoria X, que asume que los empleados tienden
a ser reacios al trabajo y requieren supervision estricta, y la teoria Y, que parte de la
premisa de que los trabajadores poseen una motivacién intrinseca y se sienten
comprometidos con sus tareas. En el contexto de los resultados hallados, un clima
organizacional que se alinea mas con la teoria Y, caracterizado por la confianza y el
reconocimiento del potencial de los docentes, podria explicar el impacto positivo en su

desempefio.

Sin embargo, es importante notar que Blanco et al. (2021), en su analisis
multifactorial del entorno organizacional en establecimientos educativos publicos,
encontraron que, si bien el ambiente laboral presentaba condiciones tolerables, era
necesario fortalecer los vinculos entre los miembros de la comunidad educativa. Esta
observacion sugiere que, aunque el clima organizacional influye significativamente en
el desempefio docente, puede haber aspectos especificos del clima que requieren

atencién y mejora continua para optimizar su impacto en el desempenio.

Consiguientemente con relacién al primer objetivo e hipoétesis especifico
planteado en un primer momento, el resultado obtenido establece que las relaciones
interpersonales influyen significativamente en el desempefio docente en una institucion
educativa secundaria del distrito de Azangaro, 2024. Este resultado coincide con los
hallazgos de Gomez (2022), quien en su estudio en Uruguay destacé las relaciones
interpersonales como uno de los factores clave del ambiente laboral que influia
notablemente en el desempefio de los profesores. De manera similar, Quintanilla et al.
(2022) encontraron en su investigacion en Ecuador que las buenas relaciones
interpersonales entre docentes y alumnos, asi como entre los propios docentes,

estaban correlacionadas positivamente con el rendimiento de los educadores.

Desde una perspectiva tedrica, estos resultados pueden interpretarse a la luz de
la teoria de Stogdill (1965), que enfatiza la importancia del liderazgo en la configuracion
de las relaciones interpersonales dentro de una organizacion. Stogdill propone que las

relaciones interpersonales, moldeadas en gran medida por el estilo de liderazgo, son
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un componente central que contribuye a configurar el clima institucional, influyendo
significativamente en las actitudes, motivacion y desempefio de los miembros. Esta
teoria sugiere que cuando las relaciones estan basadas en la confianza, la
consideracion y el respaldo mutuo, se genera un entorno propicio que facilita el logro
efectivo de las metas grupales y organizacionales. Flores et al. (2021) y Cantu et al.
(2023) conceptualizan las relaciones interpersonales en una institucion como la
interaccion social, tanto formal como informal, que se produce entre los miembros
dentro de una organizaciéon. Mendoza et al. (2022) agregan que estas relaciones
involucran el grado de confianza, colaboracion, cohesién y valores compartidos por el

personal.

Estos aspectos son cruciales en el &mbito educativo, donde la colaboracion
entre docentes y la interaccion positiva con los estudiantes son fundamentales para un
desempeiio efectivo. La importancia de las relaciones interpersonales en el desempefio
docente también puede entenderse desde la perspectiva del modelo de personalidad
organizacional de Argyris (1962), citado por Quispe et al. (2023). Este modelo sugiere
que cuando hay congruencia entre la personalidad individual y la formalizacion del
sistema organizativo, se genera un clima positivo que potencia el desempefio y

productividad de los trabajadores.

En el contexto educativo, esto implica que cuando las relaciones
interpersonales en la institucion se alinean con las necesidades y valores de los
docentes, es mas probable que se observe un mejor desempefio. Nery et al. (2019)
aportan una perspectiva adicional al sefialar que las relaciones interpersonales
saludables en una organizacién fomentan un ambiente laboral positivo, caracterizado
por el respeto mutuo, la empatia y La interaccion transparente y sincera entre los
participantes del equipo. Cuando los empleados se sienten valorados, escuchados y
comprendidos, tienden a desarrollar un mayor sentido de pertenencia y compromiso

con la institucion, lo cual se traduce en un mejor desempefio.

Sin embargo, es importante notar que la influencia de las relaciones
interpersonales en el desempefo docente puede variar segun el contexto. Por ejemplo,

Blanco et al. (2021) encontraron que, aunque el ambiente laboral en los planteles
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escolares publicos examinados presentaba condiciones tolerables, era necesario
fortalecer los vinculos entre los miembros de la comunidad educativa. Esto sugiere que,
si bien las relaciones interpersonales son importantes, pueden requerir atencion y

mejora continua para optimizar su impacto en el desempefo docente.

En cuanto al segundo objetivo e hipdtesis especifico planteado inicialmente, el
resultado obtenido establece que la comunicacion institucional influye
significativamente en el desempefio docente en una instituciébn educativa secundaria
del distrito de Azangaro, 2024. Este resultado se alinea con los hallazgos de Gémez
(2022), quien en su estudio en Uruguay identifico la comunicacion efectiva como uno
de los factores clave del ambiente laboral que influia notablemente en el desempefio de

los profesores.

De manera similar, Quintanilla et al. (2022) encontraron en su investigacion en
Ecuador que una comunicacién efectiva entre docentes y alumnos, asi como entre los
propios docentes, estaba correlacionada positivamente con el rendimiento de los
educadores. Desde una perspectiva tedrica, estos resultados pueden interpretarse a la
luz de la Teoria Matematica de la Comunicacion de Shannon y Weaver (1981), citada
por Flores et al. (2021) esta teoria propone que el proceso comunicativo en las
instituciones tiene como funcién primordial reducir la incertidumbre y permitir compartir

informacién necesaria para su adecuado funcionamiento.

En el contexto educativo, esto implica que una comunicacion institucional
efectiva puede reducir la ambigtiedad en las tareas docentes, promover la colaboracion
y el trabajo conjunto, lo que a su vez mejora el rendimiento de los profesores. Cantu et.
al (2023) confirman la vigencia de esta idea, enfatizando que una comunicacion eficaz
en las instituciones es esencial para garantizar un flujo adecuado de informacion,
minimizar malentendidos y fomentar la coordinacion y el trabajo colaborativo. En el
entorno educativo, esto se traduce en una mejor comprension de los objetivos
institucionales, politicas educativas y expectativas de desempefio por parte de los
docentes. Olivera et al. (2021) aportan una perspectiva adicional al sefialar que la
comunicacion institucional es vital para transmitir de manera transparente, coherente y

eficiente la cultura, objetivos, logros y actividades de una organizacion entre todos sus
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stakeholders tanto internos como externos. En el contexto educativo, esto implica que
una comunicacion institucional efectiva puede ayudar a los docentes a alinearse mejor
con los objetivos y valores de la institucion, lo que podria traducirse en un mejor

desempeiio.

Asimismo, Palomino (2020) resalta el papel crucial de una comunicacion eficaz
en el ambito escolar. El autor sostiene que el intercambio de informacion entre lideres
escolares, profesores, personal administrativo, alumnos y familias es fundamental para
construir vinculos sélidos basados en la confianza, expresar necesidades, diseminar
lineamientos pedagdgicos y de gestion, tomar decisiones consensuadas Yy
retroalimentar procesos para un clima escolar adecuado. Todos estos aspectos pueden

influir positivamente en el desempefio docente.

Sin embargo, es importante notar que la influencia de la comunicacion
institucional en el desempefio docente puede variar segun el contexto y la calidad de la
comunicacion. Por ejemplo, Blanco et al. (2021) encontraron que, aunque el ambiente
laboral en los planteles escolares publicos examinados presentaba condiciones
tolerables, era necesario fortalecer los vinculos entre los miembros de la comunidad
educativa. Esto sugiere que, si bien la comunicacion institucional es importante, puede
requerir atencion y mejora continua para optimizar su impacto en el desempefio

docente.

Por ultimo, con respecto al tercer objetivo e hipotesis especifico planteado, el
resultado alcanzado establece que la motivacion laboral influye considerablemente en
el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de Azangaro,
2024. Este resultado se alinea con los hallazgos de Salazar y Martinez (2022), quienes,
en su estudio en Huancayo, Perd, encontraron que los elementos motivacionales
presentes en el ambiente laboral ejercen una influencia significativa sobre los niveles
de rendimiento exhibidos por el personal docente. De manera similar, Quispe y Mamani
(2020) concluyeron en su investigacion que, dimensiones como el reconocimiento, que
es un factor motivacional, influyen significativamente en el rendimiento de los docentes

de secundaria.
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Desde una perspectiva tedrica, estos resultados pueden interpretarse a la luz de
varias teorias motivacionales clasicas y contemporaneas. La teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow (1943), proporciona un marco para entender como diferentes
niveles de necesidades pueden motivar a los docentes. En el contexto educativo, esto
sugiere que los docentes deben tener cubiertas sus necesidades bésicas y de
seguridad antes de poder estar motivados por necesidades de orden superior como el
reconocimiento o la autorrealizacion, las cuales podrian tener un impacto mas directo
en su desempefo. La Teoria Bifactorial de Herzberg (1959), citada por Farias (2022),
ofrece una perspectiva complementaria al distinguir entre factores motivacionales y
factores higiénicos. Segun esta teoria, factores como las posibilidades de crecimiento y
el reconocimiento (factores motivacionales) producirian motivacion y satisfaccion en el
trabajo de los docentes, mientras que factores como el salario y las condiciones
laborales (factores higiénicos) evitarian la insatisfaccion, pero no aumentarian por si
mismos la motivacion. Esta distincion podria explicar por qué ciertos aspectos del

entorno laboral tienen un impacto mas directo en el desempefio docente que otros.

Por otro lado, la teoria de las expectativas de Vroom (1964), citada por Sotelo
(2023), proporciona otro angulo para entender la relacion entre motivacién y
desempefio docente. Esta teoria sugiere que los docentes se sentiran motivados si
creen que su esfuerzo los llevara a obtener los resultados que desean (expectativa) y Si
valoran positivamente esos resultados (valencia). En el &mbito educativo, esto implica
gue los docentes estaran mas motivados, y por ende tendran un mejor desempefio, Si
perciben una clara relacion entre su esfuerzo y los resultados deseados, y si estos

resultados son valorados por ellos.

Mas recientemente, la Teoria del Soporte de la Autodeterminacion de Thomas
(2000) sugiere que los contextos laborales que proporcionan apoyo para la autonomia,
competencia y relaciones sociales de los trabajadores mejoran su motivacion intrinseca
y compromiso con sus roles laborales. En el ambiente educativo, esto implica que un
entorno que fomente la autonomia de los docentes, reconozca su competencia y
promueva buenas relaciones sociales podria mejorar su motivacién v,

consecuentemente, su desempefio. Espinel et al. (2022) amplian la perspectiva al
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destacar la naturaleza multifacética de la motivacion laboral, que surge de una
compleja interaccidn entre factores internos y externos. Los elementos que influyen en
la motivacion de los docentes, y por consiguiente en su rendimiento, son diversos y

requieren un analisis holistico.

Finalmente es fundamental reconocer que el efecto de la motivacion laboral en
el desempeio docente puede fluctuar segun el contexto especifico y las caracteristicas
individuales de cada educador. Esto se evidencia en el estudio de Blanco et al. (2021),
donde se observé que, aunque las condiciones laborales en las escuelas publicas
analizadas eran aceptables, era necesario mejorar las relaciones interpersonales

dentro de la comunidad educativa.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Dando respuesta a la formulacion, objetivo e hipotesis general planteados
inicialmente, se concluye que, los hallazgos presentan resultados estadisticamente
significativos que confirman los supuestos iniciales. Con un valor probabilistico de
0.015, menor que el nivel de significancia de 0.05, se encontré que el clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio docente. Por otro lado,
los analisis de Pseudo R cuadrado, ratifican lo mencionado, segun Cox y Snell influye
en un 44.5% y Nagelkerke en un 44.6%. Estos hallazgos no solo refuerzan las teorias
existentes sobre la importancia del ambiente laboral en contextos educativos, esta
investigacion no solo aporta conocimientos tedricos, sino que también brinda ideas
Gtiles para la administracion escolar y la creacién de normativas educativas. Si bien el
estudio se centrd en una escuela de Azangaro, establece cimientos firmes para futuras
exploraciones en diferentes entornos educativos. En esencia, este trabajo resalta lo
crucial que es promover un ambiente organizacional favorable para potenciar la labor
de los profesores, sugiriendo que las intervenciones dirigidas a optimizar el ambiente
laboral en las escuelas podrian tener un impacto significativo en la eficacia del

profesorado y, por ende, en la calidad educativa general.

Segunda: Dando respuesta a la primera formulacion, objetivo e hipétesis especifica
planteados inicialmente, se concluye que los hallazgos presentan resultados
estadisticamente significativos que respaldan los supuestos iniciales, con un valor p de
0.02, inferior al umbral de significancia de 0.05, se ha demostrado que las relaciones
interpersonales ejercen una influencia significativa en el desempefio de los educadores.
Segun los célculos de Cox y Snell tiene una influencia del 43.3% y segun Nagelkerke
en un 43.4%, lo cual sugiere un efecto considerable. Los resultados de este estudio no
solo respaldan las teorias existentes sobre la importancia de las relaciones sociales en
el contexto educativo, sino que también ofrecen perspectivas valiosas para mejorar la
administracion escolar y disefiar politicas educativas mas efectivas. Aunque la
investigacion se limitd a una escuela en Azangaro, sienta las bases para futuros
estudios en diferentes ambientes escolares. En esencia, este trabajo destaca el papel

fundamental de fomentar relaciones personales positivas para mejorar el rendimiento
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de los profesores, sugiriendo que las acciones dirigidas a fortalecer los lazos entre el
personal educativo podrian mejorar significativamente la calidad de la ensefianza v,

como consecuencia, la educaciéon en general.

Tercera: Dando respuesta a la segunda formulacién, objetivo e hipétesis especifica
planteados inicialmente, presenta resultados estadisticamente significativos que
respaldan los supuestos iniciales. Con un valor probabilistico de 0.019, inferior al nivel
de significancia establecido de 0.05, se ha evidenciado que la comunicacion
institucional ejerce un impacto considerable en el rendimiento de los educadores. Los
analisis del Pseudo R cuadrado de Cox y Snell indica tener una influencia del 29.6% y
Nagelkerke en un 29.7%. Los hallazgos de esta investigacion no solo confirman las
ideas actuales sobre el papel fundamental de una comunicacion eficaz en el ambito
educativo, sino que también aportan nuevas ideas para mejorar los procesos de
comunicacion en las escuelas y desarrollar politicas educativas mas efectivas. Si bien
el estudio se limité a una escuela especifica en Azangaro, establece una base firme
para futuras exploraciones en diversos entornos educativos. En esencia, este trabajo
resalta la importancia vital de promover una comunicacién institucional eficiente para
potenciar el rendimiento de los docentes, indicando que las iniciativas enfocadas en
mejorar los canales y métodos de comunicacion en los centros educativos podrian
influir notablemente en la efectividad del profesorado y, como consecuencia, en la

calidad general de la educacion proporcionada.

Cuarta: Dando respuesta a la tercera formulacidén, objetivo e hipotesis especifica
planteados inicialmente, presenta resultados estadisticamente significativos que
respaldan los supuestos iniciales. Con un valor probabilistico de 0.012, menor que el
nivel de significancia de 0.05, se ha demostrado que la motivacion laboral ejerce una
influencia sustancial en el rendimiento de los educadores, segun los andlisis de Cox y
Snell existe una influencia del 35.3% y segun Nagelkerke en un 35.4%. Los resultados
de este estudio no solo respaldan las teorias existentes sobre el rol crucial de la
motivacion en la educacion, sino que también ofrecen nuevas perspectivas para
mejorar la gestion del personal docente y crear politicas educativas mas eficaces.

Aungue el estudio se limit6 a una escuela en Azangaro, sienta las bases para
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investigaciones futuras en otros entornos escolares. En esencia, este trabajo destaca la
vital importancia de crear un ambiente de trabajo motivador para mejorar el rendimiento
de los profesores, sugiriendo que las acciones dirigidas a aumentar la motivacion
docente podrian mejorar significativamente la calidad de la ensefianza y, por ende, la

educacion en general.
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VI. RECOMENDACIONES

A nivel de politica educativa regional: Se recomienda que la Direccion Regional de
Educacion implemente programas de desarrollo profesional centrados en el
fortalecimiento del clima organizacional, las relaciones interpersonales, la comunicacion
institucional y la motivacion laboral. Estos programas deberian ser parte integral de la
formacion continua de directores y docentes, con evaluaciones periddicas para medir

su impacto en el desempefio docente.

A nivel de gestion institucional: Se sugiere que la direccion de la institucion educativa
desarrolle un plan estratégico enfocado en mejorar los cuatro aspectos mencionados.
Este plan podria incluir la creacion de un comité de clima laboral, la implementacion de
un sistema de reconocimiento y recompensas, y la organizaciéon de actividades de
integracion  regulares para fortalecer las relaciones interpersonales vy

consiguientemente potenciar el ambiente laboral.

A nivel de comunicacion interna: Se recomienda establecer canales de comunicacion
claros y eficientes dentro de la institucién. Esto podria incluir la implementacion de una
plataforma digital para compartir informacion, la programacion de reuniones periédicas
de feedback entre direccion y docentes, y la creacion de espacios para el dialogo

abierto y la resolucion colaborativa de problemas.

A nivel individual o docente: Se recomienda que cada docente desarrolle un plan de
mejora personal que incluya objetivos especificos relacionados con su desempefio y
motivacion. La institucion podria apoyar este proceso proporcionando mentores,
ofreciendo oportunidades de desarrollo profesional personalizado, y facilitando

espacios para la reflexion y el crecimiento individual.

A las futuras investigaciones: Se recomienda ampliar el alcance y la profundidad del
estudio actual. Seria valioso realizar un estudio cualitativo que abarque multiples
instituciones educativas en diferentes distritos o provincias a nivel de la region, o
incluso a nivel nacional. Este enfoque permitiria examinar como los factores

identificados (clima organizacional, relaciones interpersonales, comunicacion
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institucional y motivacion laboral) influyen en el desempefio docente a lo largo del

tiempo y en diversos contextos socioeducativos.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

ANEXOS

Problemas Objetivos Hipaotesis Variables | Dimension | Indicadores itens | Escala/Nivel
General General General
Trabajo en equipo 1,2
Relaciones . .
. Manejo de conflictos 3,4
interpersonal
es Confianza 5 Escala de medicion:
Determinar la El clima Empatia 6.7 ordinal
¢, Como influye el clima influencia del clima | organizacional influye i . * Tipo de respuestas
organizacional en el organizacional en el |considerablemente en Clima Canales de comunicacion 8 o categorias:
desemefio docente en desempefo docente el desempefio organizacion Comunicacio |Claridad de la informacion 9,10 Del tipo likert
una isntitucion educativa en una intitucion docente en una 9 al n institucional Dialogo abierto 11 Siempre (4)
secundaria del distrito de | educativa secundaria | isntitucion educativa . " i Regularmente (3)
Azangaro, 20247? del distrito de secundaria del distrito Accesibilidad de la informacion 12 Algunas veces (2)
Azangaro, 2024 de Azangaro, 2024 Recononocimiento 13 Nunca (1)
Sentido de pertenencia 14 Nivel de medicion:
i i - Alto [51-68]
Motivacion |Satisfaccion con el trabajo 15 Moderado [34-50]
laboral Oportunidades de desarrollo 16,17 Bajo [17-33]
Especificos Especificos Especificos
) Control de emociones 1,2
¢ Como influye las Las relaciones
relaciones interpersonales| precisar la influencia interpersonales Entusiasmo 3
en el desempefio docente| de las relaciones influyen Competencia
en una institucion interpersonales en el | considerablemente en
. . s personales Vi icati
educativa secundaria del | desempefio docente el desempefio P Acertividad comunicativa 4
distrito de Azangaro, de una institucion docente de una o o
20247 educativa secundaria | institucion educativa Flexibilidad 5,6 Escala de medicion:
del distrito de secundaria del distrito ~ ordinal
Azangaro 2024 de Azangaro, 2024 Apertura al cambio 7 Tipo de resp_uestas
Establecer la O categorias:
¢Coémo influye la influencia de la La comunicacion Autoevaluacion 8 De_l tipo likert
comunicacion institucional comunicacion institucional influye Desempefio Siempre (4)
en el desempefo docente institucional en el considerablemente en docente Competencia Innovacion pedagoaica 910 Regularmente (3)
en una institucion desempefio docente el desempefio s pecagog 2 Algunas veces (2)
educativa secundaria del de una institucion docente de una profesionales . . Nunca (1)
distrito de Azangaro, educativa secundaria | institucion educativa actualizacion permanente 11,12 Nivel de medicion:
20247 del distrito de secundaria del distrito Eficiente [60-80]
Azéngaro 2024. de Azangaro, 2024 Reflexion 13 Regular [40-59]
Determinar la Deficiente [20-39]
. Cémo influye la |{1ﬂue:r'10|a de la La rnotlyauén laboral Dominio del contenido 14
: . motivacion laboral en influye
motivacion laboral en el ~ .
~ el desempefio considerablemente en ~ .
desempefo docente en ~ Desempefio |Manejo del aula 15,16
I . docente de una el desemperfio 3
una institucion educativa | . "7 . profesional
daria del distrito de institucion educativa docente de una ] i
secundaria del dis secundaria del institucion educativa Interaccion con los estudiantes 17,18
Azangaro, 20247? L . . o
distrito de Azangaro [secundaria del distrito
2024 de Azangaro, 2024 uso de recursos educativos 19,20




Anexo 2 Operacionalizacion de variables

Variables de I I . . : . ‘ .
estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Items Escala/Nivel
CrCruTETCTTTe peTereTIoC
interpretado subjetivamente Relaciones Trabajo en equipo 12
por los miembros de una Es el resultado de las interpersonale Manejo de conflictos 34 Escala de medicion:
organizacion, el cual depende | percepciones compartidas ) Confianza 5 ordinal
de un conjunto de propiedades | que el personal desarrolla Empatia 67 Tipo de respuestas o
fisicas y estructurales medibles | en torno a las caracteristicas . categorias:
objetivamente, sin embargo y calidad del ambiente Canales de comunicacidn 8 Del tipo likert
Clima cobra significado en funcién de | interno de trabajo, el cual | Comunicacion |Claridad de la informacion 9,10 Siempre (4)
organizacional | c4mq |as personas interacttian e sera favorable o institucional | pjalogo abierto 1 Regularmente (3)
internalizan esos atributos del | desfavorable en la medida Accesibilidad de la informacion 12 Algunas veces (2)
contexto, determinando el que se evalien como Recononodimiento 13 . Nunca (1-)_
grado de motivaciony las positivos o negativos ciertos Nivel de medicion:
respuestas comportamentales | aspectos objetivos de la Sentido de pertenencia 14 Alto [51-68]
de los empleados en su entorno | organizacién que conforman | Motivacion [Satisfaccion con el trabajo 15 Moderado [34-50]
de trabajo (Chiavenato, 2009). ese clima. laboral Oportunidades de desarrollo 16,17 Bajo [17-33]
Es el cumplimiento de las Control de emociones 12 Escala de medicion:
funciones educativas del Es el nivel de cumplimiento . |Entusiasmo 3 ordinal
Competencias )
profesor, en aspectos como la de las funcionesy Acertividad comunicativa 4 Tipo de respuestas o
o - personales — )
planificacion del proceso de responsabilidades Flexibilidad 56 categorias:
ensefianza-aprendizaje, la  |esenciales que demuestra el Apertura al cambio 7 Del tipo likert
Desempefio creacion de ambientes profesor en su labor de Autoevaluacion 8 Siempre (4)
docente favorables para el aprendizaje, ensefianza-aprendizaje | Competencias |Innovacion pedagogica 9,10 Regularmente (3)
la ensefianza orientada al logro | dentro de un aula de clase, | profesionales |actualizacion permanente 1112 | Algunas veces (2)
de metas educativas, y la en funcion de parametros y Reflexion 13 Nunca (1)
evaluacion y reflexion de los estandares previamente Dominio del contenido 14 Nivel de medicion:
procesos educativos para establecidos para una Desempefio |Manejo del aula 15,16 Eficiente [60-80]
mejorarlos continuamente practica profesional profesional |Interaccion con los estudiantes | 17,18 Regular [40-59]
(Montenegro, 2007). eficiente. uso de recursos educativos 19,20 | Deficiente [20-39]




Anexo 3 instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado colaborador (a) el presente cuestionario contiene preguntas que han sido disefiadas con fines de
investigacion cientifica que tiene como proposito conocer su opinion acerca del clima organizacional en la
institucion educativa donde labora, por lo tanto, la informacion obtenida serd tratado con absoluta
confidencialidad.

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) la respuesta que usted considere correcta.

1=Nunca 2=Algunas 3=Regularmente 4=Siempre
veces
I. RELACIONES INTERPERSONALES 112 13

1.1. Participa de manera activa y colaborativa en los trabajos en equipo asignados dentro de la
institucion educativa.

1.2.Se promueve un ambiente de cooperacion y apoyo mutuo entre los miembros del equipo
docente.

1.3. Ante situaciones de conflicto o desacuerdo con sus colegas docentes, busca resolverlas de
manera constructiva y respetuosa.

1.4.En su institucién educativa existen canales y procedimientos adecuados para gestionar y
resolver los conflictos que puedan surgir entre el personal docente.

1.5. Puede expresar sus opiniones, ideas y preocupaciones de manera abierta y honesta con sus
colegas docentes, sin temor a ser juzgado 0 menospreciado.

1.6. Se esfuerza por ponerse en el lugar de sus colegas y estudiantes para entender sus puntos
de vista y resolver conflictos de manera empatica.

1.7. Demuestra comprension y sensibilidad hacia las necesidades emocionales y académicas de
sus colegas y estudiantes.

II. COMUNICACION INSTITUCIONAL 112 |3

2.1. La institucién proporciona una variedad de canales de comunicacion que permiten una
interaccién fluida entre docentes, directivos y personal administrativo, promoviendo asi
un ambiente de colaboracion y eficacia.

2.2. La institucion ofrece suficiente claridad en cuanto a los procedimientos y protocolos
relacionados con aspectos como evaluaciones, gestiobn de recursos y actividades
extracurriculares, facilitando asi tu trabajo como docente.

2.3. La informacidn proporcionada por la institucion, como politicas, objetivos y expectativas,
es clara y facil de entender para los docentes.

2.4. En la institucion se fomenta un ambiente de didlogo abierto y respetuoso, donde los
docentes pueden expresar sus opiniones, preocupaciones y sugerencias sin temor a
represalias.

2.5. La informacion relevante para tu labor docente, como politicas escolares, horarios, y
recursos educativos, estd facilmente disponible y accesible a través de medios
electronicos o fisicos.

1. MOTIVACION LABORAL 11213

3.1. La institucion reconoce y valora tus esfuerzos y logros como docente de manera
consistente.




3.2.Se siente parte de un equipo educativo que comparte metas y valores comunes en la
institucion.

3.3. Se siente satisfecho/a con la variedad de tareas y responsabilidades que desempefia como
docente en la institucién educativa.

3.4.La institucién proporciona suficientes recursos y capacitacion para mejorar sus habilidades
y competencias como docente.

3.5.La institucién educativa ofrece oportunidades claras y alcanzables para su desarrollo
profesional como docente.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!
CUESTIONARIO DE DESEMPENO DOCENTE

Estimado colaborador (a) el presente cuestionario contiene preguntas que han sido disefiadas con fines de
investigacion cientifica que tiene por finalidad conocer su opinion acerca de su desempefio como docente
en la institucion educativa donde labora, por lo tanto, la informacién obtenida sera tratado con absoluta
confidencialidad.

INSTRUCCIONES: Marque con una (X) la respuesta que usted considere correcta.

1=Nunca 2=Algunas 3=Regularmente 4=Siempre
veces
IV.COMPETENCIAS PERSONALES 112

1.1.Logra manejar de manera efectiva sus emociones y reacciones durante situaciones
desafiantes en el entorno educativo

1.2.Posee las habilidades necesarias para regular sus emociones de manera positiva y
constructiva en su trabajo como docente

1.3. Muestra entusiasmo y pasion al impartir clases y realizar actividades educativas con los
estudiantes

1.4. Demuestra habilidades para expresar sus ideas de manera clara y respetuosa durante la
interaccion con colegas, estudiantes y padres de familia

1.5. Considera que su capacidad para ser flexible en diferentes situaciones mejora la calidad de
su ensefianza y la relacion con sus estudiantes

1.6. Demuestra flexibilidad para adaptarse a cambios inesperados en el plan de clases o en las
dinamicas educativas

1.7. Demuestra disposicion y apertura para implementar nuevas metodologias o herramientas
educativas en su practica docente

2. COMPETENCIAS PROFESIONALES 1|2

2.1. Realiza una evaluacién reflexiva y critica de su propia practica pedago6gica para identificar
areas de mejora

2.2.Considera que su capacidad para innovar en el ambito pedag6gico contribuye a mantener
la motivacion y el interés de los estudiantes en el proceso de ensefianza-aprendizaje

2.3. Implementa nuevas estrategias y enfoques pedagdgicos en su practica docente para mejorar
el aprendizaje de los estudiantes

2.4.Considera que la actualizacién constante de sus conocimientos y habilidades contribuye
significativamente a mejorar su desempefio como docente

2.5. Participa en actividades de formacion continua y actualizacion profesional relacionadas
con su &rea de ensefianza

2.6. Dedica tiempo a reflexionar sobre su practica docente para identificar aspectos a mejorar y
estrategias de ensefianza mas efectivas




3. DESEMPENO PROFESIONAL 1|2

3.1.Demuestra un sélido dominio de los contenidos que ensefia, brindando explicaciones
claras y precisas a los estudiantes

3.2. Considera que su habilidad para manejar el aula de manera efectiva contribuye al
desarrollo académico y conductual de sus estudiantes

3.3. Demuestra habilidades efectivas de manejo del aula, manteniendo un ambiente ordenado
y propicio para el aprendizaje

3.4. Su capacidad para interactuar de manera positiva con los estudiantes influye en su
motivacién y compromiso con el aprendizaje

3.5. Establece una comunicacién efectiva y empética con sus estudiantes, fomentando un
ambiente de confianza y participacion activa

3.6. Considera que el uso adecuado de recursos educativos contribuye al enriquecimiento de
las experiencias de aprendizaje de sus estudiantes

3.7. Integra de manera efectiva recursos educativos como tecnologia, materiales didacticos y
actividades interactivas en su practica docente

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIOQO!

Anexo 4 Fichas de validacion por expertos de instrumentos de recoleccion de datos
Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de clima organizacional) que permitird recoger la informacion en la presente investigacion: Clima
organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de
Azéangaro, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

=

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimension/subcategoria y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta

(BN

Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas

(BN

Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: De acuerdo
légica con el indicador que estd | 0: En desacuerdo
midiendo

Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1: De acuerdo
importante, es decir, debe ser | 0: En desacuerdo
incluido

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
Matriz de validacion del cuestionario

Definicién de la variable (clima organizacional) Es el ambiente percibido e interpretado subjetivamente
por los miembros de una organizacion, el cual depende de un conjunto de propiedades fisicas y
estructurales medibles objetivamente, sin embargo, cobra significado en funcion de cémo las personas
interactlan e internalizan esos atributos del contexto, determinando el grado de motivacion y las
respuestas comportamentales de los empleados en su entorno de trabajo (Chiavenato, 2009).




Dimension

Indicador

item

elouaIdINg

pepueo

elouaI8yoD

Observacion

Relaciones
interpersonales

Trabajoen
equipo

Participa de manera activa vy
colaborativa en los trabajos en equipo
asignados dentro de la institucion
educativa.

[=Y

[EEY

[=Y

~| eroueas|ay

Se promueve un ambiente de
cooperacion y apoyo mutuo entre los
miembros del equipo docente.

Manejo de
conflictos

Ante situaciones de conflicto o
desacuerdo con sus colegas docentes,
busca resolverlas de manera
constructiva y respetuosa.

En su institucion educativa existen
canales y procedimientos adecuados
para gestionar y resolver los conflictos
qgue puedan surgir entre el personal
docente.

Confianza

Puede expresar sus opiniones, ideas y
preocupaciones de manera abierta y
honesta con sus colegas docentes, sin
temor a ser juzgado o menospreciado.

Empatia

Se esfuerza por ponerse en el lugar de
sus colegas y estudiantes para entender
sus puntos de vista y resolver conflictos
de manera empatica.

Demuestra comprension y sensibilidad
hacia las necesidades emocionales y
académicas de sus colegas vy
estudiantes.

Comunicacion
institucional

Canales de
comunicacion

La institucion proporciona una variedad
de canales de comunicacién que
permiten una interaccion fluida entre
docentes, directivos 'y  personal
administrativo, promoviendo asi un
ambiente de colaboracion y eficacia

Claridad de
informacién

La institucion ofrece suficiente claridad
en cuanto a los procedimientos vy
protocolos relacionados con aspectos
como evaluaciones, gestion de recursos
y actividades extracurriculares,
facilitando asi tu trabajo como docente

La informacion proporcionada por la
institucién, como politicas, objetivos y




expectativas, es clara y facil de entender
para los docentes

Dialogo abierto

En la institucion se fomenta un
ambiente de didlogo abierto 'y
respetuoso, donde los docentes pueden
expresar sus opiniones, preocupaciones
y sugerencias sin temor a represalias

Accesibilidad
de la
informacién

La informacion relevante para tu labor
docente, como politicas escolares,
horarios, y recursos educativos, esta
facilmente disponible y accesible a
través de medios electrénicos o fisicos

Reconocimiento

La institucion reconoce y valora tus
esfuerzos y logros como docente de
manera consistente

Sentido de
pertenencia

Se siente parte de un equipo educativo
que comparte metas y valores comunes
en la institucion

Satisfaccion

Se siente satisfecho/a con la variedad de

con el trabajo tareas y  responsabilidades  que
Motivacion desempefia como docente en la
laboral institucion educativa
La institucion proporciona suficientes |1 |1 |1
recursos y capacitacion para mejorar
sus habilidades y competencias como
Oportunidades | docente
de desarrollo La institucion educativa ofrece |1 |1 |1
oportunidades claras y alcanzables para
su desarrollo profesional como docente
Ficha de validacidn juicio de experto
Nombre del Cuestionario del clima organizacional
instrumento
Objetivo del Recopilar informacion para medir el nivel de clima organizacional
instrumento
Nombres y apellidos Dr. Fernando Ysaias Aguilar Padilla
del experto
Documento de 10186815
identidad

Afos de experiencia en
el area

Mas de 05 afios

Maximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano

Institucion

Centro de Gerencia Internacional




Cargo Administrador de empresa
Numero telefénico 998471262

Firma ; % é . E )
Fecha 01 de junio del 2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de clima organizacional) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Clima
organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de
Azéangaro, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimensién/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta
Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas
Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: De acuerdo
légica con el indicador que estd | 0: En desacuerdo
midiendo
Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1: De acuerdo
importante, es decir, debe ser | 0: En desacuerdo
incluido
Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

=

=

(=Y

Matriz de validacion del cuestionario

Definicién de la variable (clima organizacional) Es el ambiente percibido e interpretado subjetivamente
por los miembros de una organizacion, el cual depende de un conjunto de propiedades fisicas y
estructurales medibles objetivamente, sin embargo, cobra significado en funcion de cémo las personas
interactan e internalizan esos atributos del contexto, determinando el grado de motivacion y las
respuestas comportamentales de los empleados en su entorno de trabajo (Chiavenato, 2009).

Dimension Indicador Item Observacion

w
c O Q g
=h o =
Q. = e <
@ = | @ |9
> | & 3|3
Q, o o | Q.
8] () QD
Participa de manera activa y |1 |1 |1 |1

colaborativa en los trabajos en equipo
Trabajoen asignados dentro de la institucion
equipo educativa.




Relaciones
interpersonales

Se promueve un ambiente de
cooperacion y apoyo mutuo entre los
miembros del equipo docente.

Manejo de
conflictos

Ante situaciones de conflicto o
desacuerdo con sus colegas docentes,
busca resolverlas de manera
constructiva y respetuosa.

En su institucion educativa existen
canales y procedimientos adecuados
para gestionar y resolver los conflictos
que puedan surgir entre el personal
docente.

Confianza

Puede expresar sus opiniones, ideas y
preocupaciones de manera abierta y
honesta con sus colegas docentes, sin
temor a ser juzgado o menospreciado.

Empatia

Se esfuerza por ponerse en el lugar de
sus colegas y estudiantes para entender
sus puntos de vista y resolver conflictos
de manera empatica.

Demuestra comprension y sensibilidad
hacia las necesidades emocionales vy
académicas de sus colegas Yy
estudiantes.

Comunicacion
institucional

Canales de
comunicacién

La institucion proporciona una variedad
de canales de comunicacion que
permiten una interaccion fluida entre
docentes, directivos 'y  personal
administrativo, promoviendo asi un
ambiente de colaboracion y eficacia

Claridad de
informacion

La institucion ofrece suficiente claridad
en cuanto a los procedimientos y
protocolos relacionados con aspectos
como evaluaciones, gestion de recursos
y actividades extracurriculares,
facilitando asi tu trabajo como docente

La informacion proporcionada por la
institucion, como politicas, objetivos y
expectativas, es clara y facil de entender
para los docentes

Dialogo abierto

En la institucion se fomenta un
ambiente de didlogo abierto 'y
respetuoso, donde los docentes pueden
expresar sus opiniones, preocupaciones
y sugerencias sin temor a represalias

Accesibilidad
de la

La informacion relevante para tu labor
docente, como politicas escolares,
horarios, y recursos educativos, esta




informacion

facilmente disponible y accesible a
través de medios electronicos o fisicos

Reconocimiento

La institucion reconoce y valora tus
esfuerzos y logros como docente de
manera consistente

Sentido de
pertenencia

Se siente parte de un equipo educativo
que comparte metas y valores comunes
en la institucion

Satisfaccion
con el trabajo

Se siente satisfecho/a con la variedad de
tareas y  responsabilidades  que

Motivacion desempefia como docente en la
laboral institucién educativa
La institucion proporciona suficientes
recursos y capacitacion para mejorar
sus habilidades y competencias como
Oportunidades | docente
de desarrollo La institucion  educativa  ofrece
oportunidades claras y alcanzables para
su desarrollo profesional como docente
Ficha de validacidn juicio de experto
Nombre del Cuestionario del clima organizacional
instrumento
Objetivo del Recopilar informacion para medir el nivel de clima organizacional
instrumento
Nombres y apellidos Dr. Oscar Benjamin Sanchez Cubas
del experto
Documento de 17451308
identidad
Afios de experiencia en | Mas de 05 afios
el area
Maximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano
Institucion DRE - CAJAMARCA
Cargo Docente
NUmero telefénico 997027099
Firma
L | " Sy
¢ - 'f"""/‘""'
Fecha 01 de junio del 2024




Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de clima organizacional) que permitird recoger la informacion en la presente investigacion: Clima
organizacional en el desempefio docente en una institucién educativa secundaria del distrito de
Azangaro, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimension/subcategoria y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta
Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas
Coherencia El/la item/pregunta tiene relacion | 1: De acuerdo
I6gica con el indicador que estd | 0: En desacuerdo
midiendo
Relevancia El/la item/pregunta es esencial o | 1: De acuerdo
importante, es decir, debe ser | 0: En desacuerdo
incluido
Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

[3XY

(=Y

(=Y

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (clima organizacional) Es el ambiente percibido e interpretado subjetivamente
por los miembros de una organizacion, el cual depende de un conjunto de propiedades fisicas y
estructurales medibles objetivamente, sin embargo, cobra significado en funcion de cémo las personas
interactlan e internalizan esos atributos del contexto, determinando el grado de motivacion y las
respuestas comportamentales de los empleados en su entorno de trabajo (Chiavenato, 2009).

Dimension Indicador Item - olo Observacion
c O | o | @
= | | 3| =
o |52 |2
D =~ D QD
28|23 |3
A e I )

Participa de manera activa y |1 |1 |1 |1
colaborativa en los trabajos en equipo

Trabajo en asignados dentro de la institucion

equipo educativa.
Se promueve un ambiente de 1 (1 |1 |1

cooperacion y apoyo mutuo entre los
miembros del equipo docente.

Ante situaciones de conflicto o |1 1 1 1
desacuerdo con sus colegas docentes,
Manejo de busca resolverlas de manera
conflictos constructiva y respetuosa.

_ En su institucion educativa existen | 1 1 1 1
Relaciones canales y procedimientos adecuados




interpersonales

para gestionar y resolver los conflictos
que puedan surgir entre el personal
docente.

Confianza

Puede expresar sus opiniones, ideas y
preocupaciones de manera abierta vy
honesta con sus colegas docentes, sin
temor a ser juzgado o menospreciado.

Empatia

Se esfuerza por ponerse en el lugar de
sus colegas y estudiantes para entender
sus puntos de vista y resolver conflictos
de manera empatica.

Demuestra comprension y sensibilidad
hacia las necesidades emocionales y
académicas de sus colegas 'y
estudiantes.

Comunicacion
institucional

Canales de
comunicacion

La institucién proporciona una variedad
de canales de comunicacién que
permiten una interaccion fluida entre
docentes, directivos 'y  personal
administrativo, promoviendo asi un
ambiente de colaboracion y eficacia

Claridad de
informacion

La institucion ofrece suficiente claridad
en cuanto a los procedimientos y
protocolos relacionados con aspectos
como evaluaciones, gestion de recursos
y actividades extracurriculares,
facilitando asi tu trabajo como docente

La informacion proporcionada por la
institucion, como politicas, objetivos y
expectativas, es clara y facil de entender
para los docentes

Dialogo abierto

En la institucion se fomenta un
ambiente de didlogo abierto 'y
respetuoso, donde los docentes pueden
expresar sus opiniones, preocupaciones
y sugerencias sin temor a represalias

Accesibilidad
dela
informacion

La informacion relevante para tu labor
docente, como politicas escolares,
horarios, y recursos educativos, esta
facilmente disponible y accesible a
través de medios electrdnicos o fisicos

Reconocimiento

La institucion reconoce y valora tus
esfuerzos y logros como docente de
manera consistente

Sentido de
pertenencia

Se siente parte de un equipo educativo
que comparte metas y valores comunes
en la institucion

Satisfaccion

Se siente satisfecho/a con la variedad de




con el trabajo tareas y  responsabilidades  que
Motivacion desempefia como docente en la
laboral institucion educativa
La institucion proporciona suficientes | 1 1 1 1
recursos y capacitaciéon para mejorar
sus habilidades y competencias como
Oportunidades | docente
de desarrollo La institucion  educativa ofrece |1 |1 |1 |1
oportunidades claras y alcanzables para
su desarrollo profesional como docente
Ficha de validacion juicio de experto
Nombre del Cuestionario del clima organizacional
instrumento
Objetivo del Recopilar informacion para medir el nivel de clima organizacional
instrumento
Nombres y apellidos Dra. Bertila Hernandez Fernandez
del experto
Documento de 16526129
identidad

ARos de experiencia en
el area

Mas de 05 afios

Maximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano
Institucién Ugel Chiclayo
Cargo Docente
NUmero telefénico 942470276
Firma
(& essbuneolel
7 7
Fecha 02 de junio del 2024

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de desempefio docente) que permitird recoger la informacién en la presente investigacion: Clima

Ficha de validacion de contenido para un instrumento




organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de
Azéangaro, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

El/la item/pregunta pertenece a la
dimensién/subcategoria 'y basta
para obtener la medicion de esta

1
0:

De acuerdo
En desacuerdo

Claridad

El/la item/pregunta se comprende
facilmente, es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

[3XY

: De acuerdo
: En desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
légica con el indicador que esta
midiendo

=

: De acuerdo
: En desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1
0:

De acuerdo
En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (desempefio docente) Es el cumplimiento de las funciones educativas del
docente, en aspectos como la planificacion del proceso de ensefianza-aprendizaje, la creacion de
ambientes favorables para el aprendizaje, la ensefianza orientada al logro de metas educativas, y la
evaluacion y reflexion de los procesos educativos para mejorarlos continuamente (Montenegro, 2007).

Dimension Indicador

Item

elouaIdINg
pepleo

elouUaIayod

Observacion

Control de
emociones

emociones y  reacciones
situaciones desafiantes en el
educativo

Logra manejar de manera efectiva sus
durante
entorno

[EEN
[EEN

[EEN

~| erouenas|oy

regular sus emociones

como docente

Posee las habilidades necesarias para |1 |1
de manera
positiva y constructiva en su trabajo

Entusiasmo

con los estudiantes

Muestra entusiasmo y pasion al impartir | 1 | 1
clases y realizar actividades educativas

Competencias
personales

Asertividad
comunicativa

durante
estudiantes y padres de familia

Demuestra habilidades para expresarsus | 1 | 1
ideas de manera clara y respetuosa
la interaccién con colegas,

Flexibilidad

Considera que su capacidad para ser |1 |1
flexible en diferentes situaciones mejora
la calidad de su ensefianza y la relacion




con sus estudiantes

Demuestra flexibilidad para adaptarse a
cambios inesperados en el plan de clases
0 en las dinamicas educativas

Apertura al
cambio

Demuestra disposicion y apertura para
implementar nuevas metodologias o
herramientas educativas en su practica
docente

Competencias
profesionales

Autoevaluacion

Realiza una evaluacion reflexiva y
critica de su propia practica pedagogica
para identificar reas de mejora

Innovacion
pedagdgica

Considera que su capacidad para
innovar en el ambito pedagdgico
contribuye a mantener la motivacion y
el interés de los estudiantes en el
proceso de ensefianza-aprendizaje

Implementa nuevas  estrategias vy
enfoques pedagdgicos en su préactica
docente para mejorar el aprendizaje de
los estudiantes

Actualizacion
permanente

Considera que la actualizacién constante
de sus conocimientos y habilidades
contribuye significativamente a mejorar
su desempefio como docente

Participa en actividades de formacion
continua y actualizacion profesional
relacionadas con su area de ensefianza

Reflexion

Dedica tiempo a reflexionar sobre su
practica docente para identificar
aspectos a mejorar y estrategias de
ensefianza mas efectivas

Desempefio
profesional

Dominio del
contenido

Demuestra un sélido dominio de los
contenidos que ensefia, brindando
explicaciones claras y precisas a los
estudiantes

Manejo del
aula

Considera que su habilidad para manejar
el aula de manera efectiva contribuye al
desarrollo académico y conductual de
sus estudiantes

Demuestra habilidades efectivas de
manejo del aula, manteniendo un
ambiente ordenado y propicio para el
aprendizaje

Interaccion con
los estudiantes

Su capacidad para interactuar de manera
positiva con los estudiantes influye en
su motivacion y compromiso con el
aprendizaje

Establece una comunicacion efectiva y
empética con sus estudiantes,




fomentando un ambiente de confianza y
participacion activa

Considera que el uso adecuado de |1 |1 1 |1
recursos educativos contribuye al
enriquecimiento de las experiencias de
Uso de recursos | aprendizaje de sus estudiantes

educativos Integra de manera efectiva recursos {1 |1 |1 |1
educativos como tecnologia, materiales
didacticos y actividades interactivas en
su practica docente

Ficha de validacion juicio de experto

Nombre del Cuestionario del desempefio docente
instrumento

Objetivo del Recopilacion de datos para medir el nivel de desempefio docente
instrumento

Nombres y apellidos Dr. Fernando Ysaias Aguilar Padilla
del experto

Documento de 10186815

identidad

ARos de experiencia en | Mas de 05 afios

el area

Maximo grado Doctor

académico

Nacionalidad Peruano

Institucion Centro de Gerencia Internacional
Cargo Administrador de empresa

NUmero telefénico 998471262

Firma ; é g . 5 0]

Fecha 01 de junio del 2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de desempefio docente) que permitira recoger la informacién en la presente investigaciéon: Clima
organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de
Azangaro, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios | Detalle | Calificacion |




Suficiencia

El/la item/pregunta pertenece a la
dimension/subcategoria y basta
para obtener la medicion de esta

=

: De acuerdo
: En desacuerdo

Claridad

El/la item/pregunta se comprende
facilmente, es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

=

: De acuerdo
: En desacuerdo

Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
l6gica con el indicador que estd
midiendo

=

: De acuerdo
: En desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1
0:

De acuerdo
En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (desempefio docente) Es el cumplimiento de las funciones educativas del
docente, en aspectos como la planificacién del proceso de ensefianza-aprendizaje, la creaciéon de
ambientes favorables para el aprendizaje, la ensefianza orientada al logro de metas educativas, y la
evaluacion y reflexion de los procesos educativos para mejorarlos continuamente (Montenegro, 2007).

Dimension

Indicador

Item

elouaIdINg
peple|o

elouUaI8yod

Observacion

Competencias
personales

Control de
emociones

emociones y  reacciones
situaciones desafiantes en el
educativo

Logra manejar de manera efectiva sus
durante
entorno

[EEN
[EEN

[EEN

~| eroueas|ey

regular sus emociones

como docente

Posee las habilidades necesarias para |1 |1
de manera
positiva y constructiva en su trabajo

Entusiasmo

con los estudiantes

Muestra entusiasmo y pasion al impartir | 1 | 1
clases y realizar actividades educativas

Asertividad
comunicativa

durante
estudiantes y padres de familia

Demuestra habilidades para expresarsus | 1 | 1
ideas de manera clara y respetuosa
la interaccién con colegas,

Flexibilidad

con sus estudiantes

Considera que su capacidad para ser |1 |1
flexible en diferentes situaciones mejora
la calidad de su ensefianza y la relacion

o0 en las dindmicas educativas

Demuestra flexibilidad para adaptarsea | 1 |1
cambios inesperados en el plan de clases

Apertura al
cambio

Demuestra disposicion y apertura para |1 | 1
implementar nuevas metodologias o
herramientas educativas en su practica




docente

Competencias
profesionales

Autoevaluacion

Realiza una evaluacion reflexiva y
critica de su propia practica pedagogica
para identificar areas de mejora

Innovacion
pedagdgica

Considera que su capacidad para
innovar en el ambito pedagdgico
contribuye a mantener la motivacion y
el interés de los estudiantes en el
proceso de ensefianza-aprendizaje

Implementa nuevas  estrategias vy
enfoques pedagdgicos en su préactica
docente para mejorar el aprendizaje de
los estudiantes

Actualizacion
permanente

Considera que la actualizacion constante
de sus conocimientos Yy habilidades
contribuye significativamente a mejorar
su desempefio como docente

Participa en actividades de formacion
continua y actualizacion profesional
relacionadas con su area de ensefianza

Reflexion

Dedica tiempo a reflexionar sobre su
practica docente para identificar
aspectos a mejorar y estrategias de
ensefianza mas efectivas

Desempefio
profesional

Dominio del
contenido

Demuestra un sélido dominio de los
contenidos que ensefia, brindando
explicaciones claras y precisas a los
estudiantes

Manejo del
aula

Considera que su habilidad para manejar
el aula de manera efectiva contribuye al
desarrollo académico y conductual de
sus estudiantes

Demuestra habilidades efectivas de
manejo del aula, manteniendo un
ambiente ordenado y propicio para el
aprendizaje

Interaccion con
los estudiantes

Su capacidad para interactuar de manera
positiva con los estudiantes influye en
su motivacién y compromiso con el
aprendizaje

Establece una comunicacion efectiva y
empética con sus estudiantes,
fomentando un ambiente de confianza y
participacion activa

Uso de recursos
educativos

Considera que el uso adecuado de
recursos educativos contribuye al
enriquecimiento de las experiencias de
aprendizaje de sus estudiantes

Integra de manera efectiva recursos




educativos como tecnologia, materiales
didacticos y actividades interactivas en
su practica docente

Ficha de validacidn juicio de experto

Nombre del Cuestionario del desempefio docente
instrumento
Objetivo del Recopilacion de datos para medir el nivel de desempefio docente
instrumento
Nombres y apellidos Dr. Oscar Benjamin Sanchez Cubas
del experto
Documento de 17451308
identidad
ARos de experiencia en | Mas de 05 afios
el area
Maximo grado Doctor
académico
Nacionalidad Peruano
Institucion DRE — CAJAMARCA
Cargo Docente
Numero telefénico 997027099
Firma
- | A
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Fecha 02 de junio del 2024

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos (Cuestionario
de desempefio docente) que permitird recoger la informacién en la presente investigacion: Clima
organizacional en el desempefio docente en una institucion educativa secundaria del distrito de
Azangaro, 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso,
las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

Suficiencia El/la item/pregunta pertenece a la | 1: De acuerdo
dimensién/subcategoria 'y basta | 0: En desacuerdo
para obtener la medicion de esta

Claridad El/la item/pregunta se comprende | 1: De acuerdo
facilmente, es decir, su sintactica y | 0: En desacuerdo
semantica son adecuadas




Coherencia

El/la item/pregunta tiene relacion
l6gica con el indicador que esta
midiendo

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Relevancia

El/la item/pregunta es esencial o
importante,
incluido

es decir, debe ser

1: De acuerdo
0: En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).

Matriz de validacion del cuestionario

Definicion de la variable (desempefio docente) Es el cumplimiento de las funciones educativas del
docente, en aspectos como la planificacion del proceso de ensefianza-aprendizaje, la creacion de
ambientes favorables para el aprendizaje, la ensefianza orientada al logro de metas educativas, y la
evaluacion y reflexién de los procesos educativos para mejorarlos continuamente (Montenegro, 2007).

Dimension

Indicador

item

eIOU3IDINS

pepeo

©I1OUI8Y0D

Observacion

Competencias
personales

Control de
emociones

Logra manejar de manera efectiva sus
emociones y reacciones durante
situaciones desafiantes en el entorno
educativo

(=Y

[EEN

[EEN

~| eloueAs|oy

Posee las habilidades necesarias para
regular sus emociones de manera
positiva y constructiva en su trabajo
como docente

Entusiasmo

Muestra entusiasmo y pasion al impartir
clases y realizar actividades educativas
con los estudiantes

Asertividad
comunicativa

Demuestra habilidades para expresar sus
ideas de manera clara y respetuosa
durante la interaccion con colegas,
estudiantes y padres de familia

Flexibilidad

Considera que su capacidad para ser
flexible en diferentes situaciones mejora
la calidad de su ensefianza y la relacién
con sus estudiantes

Demuestra flexibilidad para adaptarse a
cambios inesperados en el plan de clases
0 en las dinamicas educativas

Apertura al
cambio

Demuestra disposicion y apertura para
implementar nuevas metodologias o
herramientas educativas en su practica
docente

Autoevaluacion

Realiza una evaluacion reflexiva y
critica de su propia practica pedagégica
para identificar areas de mejora




Competencias
profesionales

Innovacion
pedagdgica

Considera que su capacidad para
innovar en el ambito pedagdgico
contribuye a mantener la motivacion y
el interés de los estudiantes en el
proceso de ensefianza-aprendizaje

Implementa nuevas  estrategias vy
enfoques pedagdgicos en su préactica
docente para mejorar el aprendizaje de
los estudiantes

Actualizacion
permanente

Considera que la actualizacidn constante
de sus conocimientos y habilidades
contribuye significativamente a mejorar
su desempefio como docente

Participa en actividades de formacion
continua y actualizacion profesional
relacionadas con su area de ensefianza

Reflexion

Dedica tiempo a reflexionar sobre su
practica docente para identificar
aspectos a mejorar y estrategias de
ensefianza mas efectivas

Desempefio
profesional

Dominio del
contenido

Demuestra un sélido dominio de los
contenidos que ensefia, brindando
explicaciones claras y precisas a los
estudiantes

Manejo del
aula

Considera que su habilidad para manejar
el aula de manera efectiva contribuye al
desarrollo académico y conductual de
sus estudiantes

Demuestra habilidades efectivas de
manejo del aula, manteniendo un
ambiente ordenado y propicio para el
aprendizaje

Interaccion con
los estudiantes

Su capacidad para interactuar de manera
positiva con los estudiantes influye en
su motivacién y compromiso con el
aprendizaje

Establece una comunicacion efectiva y
empatica con Sus estudiantes,
fomentando un ambiente de confianza y
participacion activa

Uso de recursos
educativos

Considera que el uso adecuado de
recursos educativos contribuye al
enriquecimiento de las experiencias de
aprendizaje de sus estudiantes

Integra de manera efectiva recursos
educativos como tecnologia, materiales
didacticos y actividades interactivas en
su practica docente

Ficha de validacion juicio de experto




Nombre del Cuestionario del desempefio docente

instrumento

Objetivo del Recopilacion de datos para medir el nivel de desempefio docente
instrumento

Nombres y apellidos Dra. Bertila Hernandez Fernandez

del experto

Documento de 16526129

identidad

ARos de experiencia en
el area

Mas de 05 afos

Méaximo grado Doctor

académico

Nacionalidad Peruano

Institucién Ugel Chiclayo

Cargo Docente

Numero telefénico 942470276

Firma
(i Leniiideld
/ 7

Fecha 02 de junio del 2024

Anexo 5 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Desempefio docente 428 52 ,000 ,592 52 ,000
Clima organizacional ,319 52 ,000 , 723 52 ,000
Relaciones ,493 52 ,000 ,306 52 ,000
interpersonales

Comunicacion ,510 52 ,000 416 52 ,000
institucional

Motivacion laboral ,435 52 ,000 ,611 52 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors




En el andlisis de los datos, que constaban de 52 observaciones, se empled la
prueba de Kolmogorov-Smirnova para evaluar la normalidad. Esta prueba es
particularmente adecuada para conjuntos de datos que superan las 50 muestras. Los
resultados arrojaron valores de significancia (0.000) inferiores al nivel a (0.05) en la
mayoria de las variables examinadas, lo que indica que la distribucién de los datos no
se ajusta a una distribucion normal, sino que sigue un patron no parametrico.

Ante estos hallazgos, se determind que la regresion logistica ordinal era el
método més apropiado para examinar las relaciones entre las variables. Esta técnica no
paramétrica resulta especialmente Gtil cuando los datos no presentan una distribucion
normal o cuando la relacién entre las variables no es lineal. La aplicacién de este
método permite investigar la existencia de influencias estadisticamente significativas
entre las variables, incluso en ausencia de normalidad en la distribucion de los datos.



Anexo 6 Autorizacion de aplicacion de investigacion

AUTORIZACION DE APLICACION DE INVESTIGACION

o Ressploms Nermsmge), SonSesy

Identificado con DNIQ\Sssc’ééon mi calidad de............ \\Eé\Qﬁ
del area T T Iy de la institucion
educati\/a.....’}..l.%§, ... R 2 QB‘VQ‘; ....................................................... ubicada en el

OTORGO LA AUTORIZACION
e DS VooNon  Tores  TAemend.

Identificado con DNI N"unéS%éé, de la Escuela de Postgrado de Ia Maelstrlav eg
Educacion para que realice el recojo del informacién y/o aplicacion de instrumentos, con la finalida
de que pueda desarrollar su tesis para optar el grado de Magister en Educacion.

SO R —
Firma y sello del representante legal
DNI N2

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la
Tesis son zuténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al
inicio del procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad

ante posibles acciones legales que la empresa-o institucion, otorgante de informacion, pueda
' /
ejecutar. 4

n Turpo Mamani
I N® 70765866
Estudiante



